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         La tematica affrontata nel presente elaborato costituisce una 
delle questioni maggiormente frequentate dalla giurisprudenza e dalla 
riflessione dottrinaria. Il licenziamento collettivo infatti, è tra i 
fenomeni più drammatici ed affascinanti del diritto del lavoro.  
         Ben più che nel licenziamento individuale, l’istituto 
licenziamento collettivo assume particolare valenza laddove emerge 
infatti, in tutta la sua problematicità, il conflitto tra diritti di rilievo 
costituzionale: da un lato la libertà di iniziativa economica privata, 
articolo 41 della Costituzione ed il conseguente diritto del datore di 
lavoro di gestire l’azienda nella maniera da lui ritenuta più efficiente e 
proficua; dall’altro lato, il diritto al lavoro ed i risvolti sociali connessi 
all’esercizio dell’impresa. Vengono pertanto a confronto le ragioni di 
natura economica dell’imprenditore, impegnato per il raggiungimento 
attraverso l’attività aziendale di un congruo utile e le esigenze vitali 
dei lavoratori, che traggono dal rapporto di lavoro i mezzi per il 
sostentamento proprio e della famiglia, con la possibilità di realizzarsi 
sul piano professionale e personale. 
         Il diverso assetto e soprattutto, la diversa rilevanza degli 
interessi in gioco, spiegano le differenti vicende legislative e 
l’evoluzione della disciplina dei licenziamenti collettivi nell’ambito 
delle regole sulla gestione delle eccedenze di personale in azienda. La 
dimensione collettiva che evoca un profilo tipico e fondamentale del 
lavoro subordinato, aiuta allora a comprendere il senso e la portata 
della storica tendenza dell’ordinamento giuridico ad affidarsi 
all’autonomia collettiva per quel che concerne l’identificazione e la 
disciplina del licenziamento collettivo, consentendo così di intendere 
le ragioni per le quali la decisione adottata dal datore di lavoro possa 
trovare un criterio di regolamentazione. 
         I problemi giuridici sottesi ancora oggi alla disciplina dei 
licenziamenti collettivi sono tanti e di non scarsa importanza. 
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         Questo lavoro si propone di passare in rassegna i principali 
contributi dottrinali e giurisprudenziali circa gli aspetti giuridici che di 
volta in volta emergono nell’attenta considerazione dell’istituto. 
         Oggi più che mai, la crisi finanziaria americana prima e la crisi 
economica mondiale dopo, hanno fatto emergere in maniera 
consistente il fenomeno della precarietà del lavoro che con la 
modernità e la complessità del valore occupazionale danno vita ad una 
conseguente necessità di maggiore tutela sociale ed individuale dei 
soggetti coinvolti dall’operatività dell’istituto in esame. Attualmente 
in Italia, sia le grandi aziende che le piccole medie imprese, hanno 
attraversato o attraversano ancora uno stato di forte crisi economica 
che si è deciso di fronteggiare potenziando gli ammortizzatori sociali, 
apportando modifiche alla disciplina dei contratti a termine, l’ultima 
recente del Decreto Poletti, convertito in legge n. 78/2014 lo scorso 16 
maggio, ed introducendo nella disciplina in esame, incentivi ed 
agevolazioni per le assunzioni dei lavoratori in mobilità. La 
prospettiva è dunque, quella di garantire una sempre più seppur 
difficile, coesistenza fra la disciplina relativa alla riduzione di 
personale e alla flessibilità del lavoro, contestualizzandone una 
importante sia per il sistema economico che per i soggetti interessati 
dalla riduzione di personale. 
         Il presente elaborato intende ricostruire i tratti salienti della 
disciplina legislativa in materia di eccedenze del personale e la 
rilevanza delle  problematiche giuridiche che la caratterizzano. Verrà 
analizzata in prima battuta la regolamentazione contenuta negli 
accordi interconfederali del 20 dicembre 1950, del 5 maggio 1965 e 
nella legge n. 223/1991 che contraddistinta dalla vana ricerca di un 
punto di equilibrio tra gli interessi coinvolti dal licenziamento 
collettivo, dopo oltre quarant’anni di astensionismo legislativo, è 
intervenuta attraverso la formulazione di una nozione di licenziamento 
collettivo e la stesura di una procedura da attuare in tutti i casi di 
riduzione del personale, in seguito anche e soprattutto a due condanne 
da parte della Corte di Giustizia per la mancata attuazione della 
direttiva n. 129/1975. 
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         La disamina prosegue poi nella trattazione della procedura di 
mobilità e dei criteri di scelta quali inevitabili nodi nevralgici della 
disciplina in oggetto. In quest’ottica, il presente lavoro parte 
dall’acquisita stabilità ed autonomia giuridica della nozione/fattispecie 
dei licenziamenti collettivi per riduzione del personale, per compiere 
poi una riflessione circa gli aspetti maggiormente innovativi della 
normativa. Il percorso che si è voluto affrontare si propone, nello 
specifico, l’obiettivo di analizzare i contesti aziendali all’interno dei 
quali possono verificarsi vicende di riduzione del personale, 
concentrandosi da un lato, sulle ragioni determinanti i licenziamenti, 
dall’altro lato, su tutte le questioni relative alla tutela dei lavoratori ed 
al loro coinvolgimento nella procedura che porta all’attuazione delle 
scelte decisionali dell’impresa.  
         L’elaborato è strutturato in quattro capitoli; un primo capitolo 
volto alla ricostruzione storica evolutiva dell’istituto all’interno della 
quale si ripercorrono le tappe legislative fondamentali analizzando gli 
aspetti critici e soffermandosi in modo particolare sulle problematiche 
di natura interpretativa sollevate dalla giurisprudenza e dalla dottrina 
rinvenibili all’interno delle disposizioni contenute nella legge 
223/1991. Tra lo studio dei dibattiti più accesi vi è in particolare 
quello relativo agli artt. 24 e 4 della legge 223/1991, l’uno 
disciplinante i licenziamenti collettivi per riduzione del personale e 
l’altro la messa in mobilità, aventi presupposti diversi tra loro; in 
campo applicativo, l’esamina della recente sentenza della Corte di 
Giustizia dell’Unione Europea, 13 febbraio 2014, causa C-596/12, in 
relazione all’applicabilità anche alla categoria dei dirigenti della 
procedura dei licenziamenti collettivi, ed ancora, la diversa 
interpretazione giurisprudenziale e dottrinale circa la distinzione 
ontologica tra licenziamento collettivo e licenziamento individuale. 
        Un capitolo poi, il secondo, di assoluta rilevanza centrale nel 
lavoro, si sofferma sulla procedura di mobilità. La legge 23 luglio n. 
223 del 1991, affida ad una complessa rete procedimentale preventiva 
la tutela degli interessi dei lavoratori coinvolti nella riduzione di 
personale; saranno trattate nello specifico le problematiche relative 
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alle varie fasi della procedura, a partire dall’individuazione dei 
soggetti sindacali titolari del diritto di informazione e trattativa, i tratti 
peculiari della comunicazione iniziale, dell’esame congiunto e fase 
amministrativa ed infine delle comunicazioni finali e la questione 
circa la loro motivazione. 
         Il terzo capitolo, concerne la disamina dei criteri di scelta i quali 
rappresentano sicuramente l’aspetto più problematico della normativa 
in esame, delicato passaggio disciplinato dal legislatore ai sensi     
dell’articolo 5, della legge n. 223/1991 volto alla selezione dei 
soggetti destinatari del licenziamento. Verrà in particolare messo in 
luce l’aspetto relativo al rapporto tra i criteri di scelta legali e i criteri 
di scelta contrattuali, le problematiche inerenti alla regola del 
concorso, i dibattiti giuridici riguardo ai singoli criteri e la riflessione 
circa la determinazione dei criteri di scelta all’interno di contratti 
collettivi che ha dato luogo ad una serie di problemi interpretativi di 
non poco conto in relazione alla fisionomia dell’efficacia soggettiva di 
tali strumenti che, nel nostro Paese, rientrano di fatto nell’ambito 
dell’autonomia privata collettiva e perciò non hanno contenuti che si 
estendono su un piano di astrattezza e generalità alla stregua della 
legge e degli atti aventi forza di legge. Per di più, si è sollevato il 
problema della definizione del livello della contrattazione competente 
all’adozione degli accordi sui criteri di scelta, vale a dire se debba 
necessariamente farsi ricorso a contratti di livello superiore, contratti 
collettivi nazionali, capaci di regolare determinate materie ad ampio 
raggio, o sia possibile regolamentare la materia all’interno di contratti 
collettivi aziendali, invero in grado di cogliere meglio le specificità 
della singola riduzione di personale.  
         Infine un quarto capitolo conclusivo, nella quale si delinea il 
quadro normativo dell’istituto così come disciplinato dalla legge n. 
92/2012, la Riforma Monti-Fornero, analizzando in modo particolare 
le modifiche apportate sia sull’iter procedurale che sul regime 
sanzionatorio da applicare alle ipotesi di licenziamento collettivo 
illegittimo approfondendo a tal fine lo studio del novellato articolo 18 
della Legge n. 300/1970 “Statuto dei lavoratori”, modificato dalla 
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Riforma stessa. L’analisi si concentra in modo particolare sul 
potenziale innovativo della riforma apprezzato su due distinti livelli. 
Ad un primo livello, che si potrebbe definire generale o sistemico, la 
riforma, in specie laddove assorbe nella nuova assicurazione sociale 
per l’impiego (Aspi) la tutela previdenziale di mobilità, modifica il 
contesto normativo entro il quale la legge n. 223/1991 situava la 
disciplina dei licenziamenti collettivi incidendo sugli strumenti messi 
a disposizione del sindacato, che vede nel complesso ridotte le 
capacità di scambio di cui nel previgente sistema disponeva nei 
confronti della controparte datoriale. Nel secondo livello di modifiche, 
il quadro normativo delineato dalla riforma, in linea peraltro con gli 
obiettivi generali di allentamento delle rigidità in uscita perseguiti dal 
legislatore, lascia intravedere una contrazione degli spazi del controllo 
giudiziale e una rilevante riduzione dello spessore dei rimedi attivabili 
da parte del lavoratore licenziato nell’ambito di una riduzione 
collettiva di personale. 
         Auspico che con il suddetto lavoro sia riuscita con chiarezza ed 





 L’evoluzione normativa dagli accordi interconfederali 
alla Riforma Monti-Fornero (l. n. 92/12) 
 
1.1. La regolamentazione sindacale del fenomeno: gli accordi 
interconfederali per l’industria.  
         La disciplina dei licenziamenti “per riduzione di personale” 
trova la propria origine nell’Accordo interconfederale del 20 dicembre 
1950 recepito nel D.p.r. 14 luglio 1960 n. 1019
1
 e nell’Accordo 




         L’Accordo del 1965 prevedeva in capo all’imprenditore che 
avesse inteso procedere ad una “riduzione del numero di lavoratori, 
per riduzione o per trasformazione di attività o di lavoro”,  l’obbligo 
di rispettare una procedura di conciliazione in sede sindacale. Il datore 
di lavoro era tenuto a dare alle organizzazioni sindacali provinciali dei 
lavoratori preventiva comunicazione dell’intenzione di procedere al 
licenziamento collettivo, indicando: i motivi del licenziamento,  il 
numero di lavoratori coinvolti e la data di attuazione dei 
licenziamenti.  
         L’imprenditore non doveva altresì fornire alcuna giustificazione 
alla sua scelta, in quanto espressione del generale potere di 
organizzazione riconducibile al potere economico che trova 
riconoscimento nell’art. 41, 1° co., Cost.  Le organizzazioni sindacali, 
                                                          
(
1
) Il D.p.r. n. 1019/1960 è stato dichiarato parzialmente illegittimo dalla Corte 
Costituzionale la quale, con sentenza 8 febbraio 1966, n.108, in Foro it. , 1966, I, c. 
201, ha ritenuto costituzionalmente illegittime, perché estranee all’ambito della 
delega, le norme che prevedevano un procedimento obbligatorio di conciliazione 
preventiva in sede sindacale. È stata ritenuta legittima l’efficacia erga omnes delle 




) G. GIUGNI, La disciplina interconfederale dei licenziamenti nell’industria, in 
Riv. dir. lav., 1953, I, p. 201.   
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dal canto loro, potevano richiedere entro sette giorni dalla 
comunicazione suddetta, un incontro diretto ad esaminare i motivi 
della riduzione del personale e le possibilità di evitare quest’ultima.  
         Ove in sede conciliativa fosse stato raggiunto un accordo sul 
numero dei licenziamenti o sul ritiro del progetto di riduzione del 
personale, l’imprenditore si sarebbe attenuto a quanto previsto 
all’interno dell’accordo. In caso di esito negativo della procedura o 
decorso inutilmente il termine per espletarla, pari a venticinque giorni 
dalla comunicazione iniziale, l’imprenditore avrebbe potuto procedere 
all’intimazione dei licenziamenti.   
         In ogni caso però, l’individuazione dei lavoratori da licenziare 
doveva avvenire sulla base di tre criteri di scelta, in concorso fra loro: 
anzianità di servizio, carichi di famiglia ed esigenze tecniche e 
produttive. Era altresì previsto all’art. 5 dell’Accordo del 1965, il 
diritto dei lavoratori licenziati per riduzione del personale alla 
riassunzione presso la stessa azienda nell’ipotesi in cui questa avesse 
proceduto, entro un anno, a nuove assunzioni nelle mansioni e 
specialità proprie del personale licenziato. In quest’ultimo caso, la 
riassunzione doveva avvenire rispettando gli stessi criteri in base ai 
quali erano stati intimati i licenziamenti. 
         È possibile affermare che nell’ambito della disciplina pattizia, il 
licenziamento per riduzione di personale, risultava identificato 
mediante un criterio meramente qualitativo attinente alla propria 
“causale”, ovvero alla riduzione o trasformazione di attività o di 
lavoro ed altresì attraverso un criterio numerico aperto. Ciò che 
immediatamente colpisce delle disposizioni dell’Accordo 
interconfederale del 1965 è proprio l’assenza di requisiti numerici 
precisi: l’art. 1, infatti, si limita a precisare che il campo di 
applicazione della regolamentazione, distinta rispetto a quella dei 
licenziamenti individuali
3
, comprende i licenziamenti determinati 
dalla necessità di riduzione o trasformazione di attività o di lavoro.     
                                                          
(
3
) Sul punto occorre rilevare che nel precedente Accordo interconfederale, del 




         L’assenza di specifiche indicazioni quantitative circa la 
“dimensione” collettiva del licenziamento può essere interpretata 
come una causa che ha favorito l’ipervalutazione del parametro 
“qualitativo - causale” della riduzione o trasformazione di attività o di 
lavoro
4
. L’evoluzione della giurisprudenza su questi aspetti è stata 
cospicua
5
: in prima battuta si sono avute posizioni restrittive per le 
quali si rendeva necessario un ridimensionamento strutturale 
dell’impresa che comportasse una stabile riduzione dei posti di 
lavoro
6
, in seguito, i giudici hanno progressivamente incluso anche le 
ipotesi di “mera riduzione dell’elemento del personale dell’impresa 
medesima, quante volte questa, per la natura dell’attività svolta, 
possa effettivamente attuare il suo ridimensionamento senza dover 
necessariamente modificare, trasformare o sopprimere le sue strutture 
organizzative o materiali”7. 
         Da ultimo, per quanto attiene invece l’ambito applicativo, 
l’Accordo interconfederale trovava applicazione limitatamente alle 
imprese industriali che occupavano più di venticinque dipendenti; per 
le aziende che occupavano da dieci a venticinque dipendenti invece, 
era previsto unicamente un esame conciliativo tra la direzione e il 
delegato del personale. 
 
1.2. La lacuna normativa generata dall’art. 11 della l. n. 604/66. 
 
         Prima della riforma del 1991, unitamente alla contrattazione 
interconfederale, le uniche disposizioni legislative che prendevano in 
considerazione i licenziamenti collettivi erano essenzialmente l’art.11, 
2° co., l. n. 604/1966
8
 e l’art. 6 della l. n. 108/1990. Quest’ultimo 
                                                          
(
4
) G. NATULLO, Il licenziamento collettivo. Interessi, procedure, tutele, Franco 
Angeli, Milano, 2004. 
(
5
) F.CARINCI (diretto da), Diritto del lavoro. Commentario, vol. III, Utet, Torino, 
1998, pag.417 ss. 
(
6
)  Cass., S.U., 27 febbraio 1979,  n.1270, in Riv. giur. lav., 1979, II,  p.27;  Cass., 
13 febbraio 1982, n. 922, in Riv. giur. lav., 1982, II, p. 64. 
(
7
)  Cass., 16 gennaio 1975,  n. 172, in Riv. giur. lav., 1975, II, p.79. 
(
8
) La sentenza Corte Cost., 28 giugno 1985, n. 191, in Foro it., 1986, I, c. 1248, 
dichiarò manifestamente infondata, con riferimento agli artt. 3 e 24 Cost., la 
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riferimento normativo caratterizzato dal solo fine di sottolineare 
l’espressa esclusione della materia dei licenziamenti collettivi per 
riduzione del personale dalle disposizioni in tema di licenziamenti 
individuali.  
         L’intento di assicurare una più incisiva tutela al singolo 
lavoratore che si trovava innanzi al potere di recesso 
dell’imprenditore, ha condotto il legislatore a porre in essere una rete 
di garanzie e protezioni volte, in primo luogo, a far chiarezza 
sull’intera materia tenendo al di fuori qualsiasi tipo di contaminazione 
normativa con la fattispecie ed in secondo luogo, a costruire una 
disciplina dovuta al fatto che la regolamentazione della fattispecie 
licenziamento collettivo esula secondo il disposto normativo dell’art. 
11 della l. n. 604/66. 
         A tal proposito è da considerare il fatto che l’assetto regolativo 
di origine sindacale ha avuto ben oltre corso, dal momento che la 
legge del 1966 n.604,  all’art. 11, 2° co., dispone esplicitamente che 
“la materia dei licenziamenti collettivi per riduzione di personale è 
esclusa dalle disposizioni della presente legge”. Esclusione 
confermata peraltro anche dalla legislazione successiva dedicata alla 
materia dei licenziamenti individuali.
9
 Per questo motivo la legge 
citata non ha offerto un rilevante contributo alla materia, al contrario, 
ha dato vita ad un vuoto normativo. 
         La nozione o definizione di licenziamento per riduzione del 
personale doveva così, far riferimento ancora a quella di origine 
pattizia. In sostanza quello che veniva a crearsi era un “vuoto di 
regolamentazione” o, come è stato anche definito, un “rifiuto di 
protezione”10affermando implicitamente l’esistenza della categoria 
                                                                                                                                                   
questione di legittimità costituzionale dell’art. 11, comma 2, l. n. 604/1966 nella 
parte in cui escludeva i licenziamenti collettivi per riduzione di personale 
dall’ambito di applicazione della legge. 
(
9
) Cfr. l. n. 108/1990. 
(
10
) O. MAZZOTTA, I fondamenti della disciplina protettiva. La tutela 




senza peraltro stabilirne né la definizione, né i criteri di distinzione tra 
quest’ultimo e la fattispecie dei licenziamenti plurimi individuali.  
         La lacuna normativa faceva scaturire un’evidente asimmetria di 
tutela che può essere definita sostanziale nel caso di licenziamento 
individuale e, meramente procedurale, nel caso invece di 
licenziamento collettivo dando così origine a ricostruzioni 
sistematiche, tentativi giurisprudenziali e dottrinali diretti a proporre 
una fattispecie autonoma di licenziamento collettivo. Fattispecie che 
poneva l’accento, in primo luogo sulla necessaria soppressione di 
elementi materiali dell’impresa, quali uffici o reparti e in secondo 
luogo invece, sull’elemento della “riduzione di attività” effettiva e che 
non comportasse una mera riduzione dell’elemento personale.  
         La natura collettiva del licenziamento veniva ad integrarsi 
quando ricorrevano i seguenti requisiti sostanziali e procedurali: 
pluralità di licenziamenti, riduzione o trasformazione di attività o di 
lavoro, nesso di causalità tra la scelta economica operata 
dall’imprenditore e la soppressione di un certo tipo e numero di posti 
di lavoro, il rispetto delle procedure sindacali. 
         A tal proposito è da rilevare che al fine di garantire il controllo 
giudiziale sulle operazioni di riduzione del personale e garantire una 
tutela effettiva, si ricorreva al cosiddetto fenomeno della 
“conversione” del licenziamento collettivo illegittimo per 
l’insussistenza dei presupposti sostanziali o l’inosservanza della 
procedura di consultazione sindacale nella diversa fattispecie del 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo. In questo modo però, 
la riserva di cui all’art. 11 della l. n. 604/1966 veniva sterilizzata e 
riacquistava pieno vigore la disciplina limitativa sui licenziamenti 
individuali. Dal contesto poc’anzi esaminato, è chiaro come sia potuta 
nascere l’esigenza di un intervento normativo del legislatore. 
 
1.3. La prospettiva europea e comunitaria. Premessa. 
 
         L’assenza di una regolamentazione legislativa che ha 
caratterizzato la disciplina dei licenziamenti collettivi fino alla l. n. 
11 
 
223/1991, determinata da un lungo astensionismo del legislatore 
italiano, non è passata inosservata alle istituzioni comunitarie. Ciò, ha 
indotto infatti la Corte di Giustizia della Comunità Europea a 
dichiarare, con due sentenze di condanna
11
, lo Stato italiano 
inadempiente agli obblighi del Trattato CEE per la mancata attuazione 
della direttiva 17 febbraio 1975, n. 129, tendente, con le successive 
del 24 giugno 1992, n. 56 e del 20 luglio 1998, n. 59 a rendere 
operativa in ambito europeo una comune nozione e disciplina del 
recesso intimato per “motivi non inerenti alla persona del 
lavoratore”12.  
         In tutte e tre le direttive, il fondamento che legittima l’intervento 
normativo comunitario è individuato negli artt.114 e 115 TFUE, 
affermando così che la necessità di armonizzare le discipline 
legislative nasce dall’esigenza di assicurare il regolare funzionamento 
del mercato comune. Un impulso decisivo alla riforma della disciplina 
dedicata ai licenziamenti collettivi si rinviene quindi, nell’attenzione 
comunitaria offerta alla materia. 
 
1.3.1. La Direttiva 75/129/ CEE del 17.2.1975. 
 
         La direttiva n. 129 del 17 febbraio 1975 in materia di 
licenziamenti collettivi si inserisce in quella che è stata definita “l’ age 
d’or de l’harmonisation”. In essa si prevede esplicitamente che la 
riduzione del personale deve essere preceduta da una consultazione 
                                                          
(
11
) Corte Giust., 8 giugno 1982, causa c-91/81, Commissione c. Italia, in Dir. lav. , 
1982, II, p. 385, con nota di R. FOGLIA, Obblighi comunitari e licenziamenti 
collettivi; e in Foro it., 1982, IV, con nota di O. MAZZOTTA, L’Italia, la CEE e i 
licenziamenti collettivi; Corte Giust., 6 novembre 1985, causa c-131/84, 
Commissione c. Italia, in Foro it., 1986, V, c. 109, con nota di M. DE LUCA, 
Licenziamenti collettivi, trasferimenti d’azienda, crisi dell’impresa, procedure 
concorsuali e “tutele” dei lavoratori nel diritto comunitario: brevissime note sullo 
stato di “conformazione dell’ordinamento italiano”; e in Riv. it. dir. lav., 1986, II, 
p.406, con nota di M. DE LUCA, Direttiva comunitaria in materia di licenziamenti 
collettivi e giurisprudenza dei giudici italiani.  
(
12
)  Più in generale: L. GALANTINO, I licenziamenti collettivi, Giuffrè, Milano, 
1984, p. 91 ss; A. ADINOLFI, Sull’attuazione in Italia della direttiva comunitaria 
concernente i licenziamenti collettivi, in Riv. dir. intern., 1983, p.76.  
12 
 
con i rappresentanti dei lavoratori, fermo peraltro un controllo da parte 
delle autorità pubbliche competenti. 
         Per quel che concerne la nozione e l’ambito applicativo dei 
licenziamenti collettivi, il legislatore comunitario ha adottato logiche e 
tecniche definitorie in un certo senso “discordanti” rispetto all’assetto 
italiano. Come sovra menzionato, infatti, la disciplina interconfederale 
svalutava il profilo quantitativo a vantaggio di quello causale e 
procedurale 
13
. Ebbene, la direttiva comunitaria sofferma al contrario 
la propria attenzione sui parametri quantitativi adottando una 
definizione generica ed ampia per delimitare l’area causale individuata 
in “uno o più motivi non inerenti alla persona del lavoratore”. Nella 
presente proposizione deve esser quindi evidenziata l’intenzione di 
limitare la fattispecie alle sole ipotesi di licenziamento dovuti a cause 
“oggettive”, ovvero derivanti da ragioni “economico-produttive e 
tecnico-organizzative”14. 
         In relazione al profilo quantitativo, la direttiva lascia agli Stati 
membri la possibilità di scegliere tra due criteri: il criterio quantitativo 
secondo cui  il licenziamento collettivo viene a configurarsi quando 
nell’arco di trenta giorni vengono licenziati almeno dieci lavoratori in 
stabilimenti occupanti abitualmente più di venti e meno di cento 
lavoratori; almeno il 10% dei lavoratori in stabilimenti occupanti 
abitualmente almeno cento lavoratori e meno di trecento; almeno 
trenta lavoratori negli stabilimenti occupanti abitualmente almeno 
trecento lavoratori; e il criterio secondo cui invece, il licenziamento 
collettivo è configurabile quando nell’arco di novanta giorni vengono 
licenziati almeno venti lavoratori, a prescindere dall’unità produttiva 
interessata. In presenza di questi elementi, tenendo al contempo ferma 
                                                          
(
13
) G. NATULLO, Il licenziamento collettivo. Interessi, procedure, tutele, Franco 
Angeli, Milano, 2004, p. 22. 
(
14
) L. GAROFALO, P. CHIECO, Licenziamenti collettivi e diritto europeo, in I 
licenziamenti per riduzione di personale in Europa, 2001, p. 1 ss. Questa lettura è 
stata confermata anche dalla Corte di Giustizia dell’Unione europea che nel 1994 si 
è pronunciata sulle disposizioni che, nel Regno Unito, individuavano il campo di 
applicazione della disciplina dei licenziamenti collettivi con riferimento ai 
“licenziamenti per motivi economici” e le ha ritenute non in linea con la 
formulazione della direttiva comunitaria. 
13 
 
la libertà di scelta degli Stati membri, ne scaturisce l’imposizione di 
una nuova regolamentazione legislativa volta all’instaurazione di 
procedure di informazione ed esame congiunto
15
. 
         L’art. 1, comma 2, individua poi una serie di esclusioni 
disponendo infatti che non rientrano nel proprio campo di 
applicazione i licenziamenti collettivi “effettuati nel quadro dei 
contratti di lavoro a tempo determinato o per un compito determinato, 
a meno che tali licenziamenti non avvengano prima della scadenza del 
termine o dell’espletamento del compito previsto nei suddetti 
contratti”. In relazione a ciò, è stato osservato che si tratta di una 
previsione a carattere meramente dichiarativo poiché  nel contratto a 
termine la causa estintiva è intrinseca alla stessa tipologia contrattuale.         
         La direttiva inoltre, non trova applicazione nei confronti dei 
dipendenti delle Pubbliche Amministrazioni o degli Enti di diritto 
pubblico e degli equipaggi di navi marittime. Le esclusioni indicate 
devono ritenersi tassative alla luce dell’interpretazione fornita in una 
sentenza pronunciata nei confronti del Belgio dalla Corte di 
Giustizia
16
. Nel caso di specie erano state escluse dal novero dei 
destinatari delle garanzie previste dalla medesima, categorie di 
lavoratori (riparatori di navi, lavoratori portuali ed operai 
dell’industria edilizia), diverse da quelle per le quali l’esclusione è 
ammessa dalla direttiva; l’estensione dell’ambito soggettivo dei 
destinatari della tutela non è consentito agli Stati membri. In 
conclusione, ciò che rileva principalmente per la qualificazione della 
fattispecie è il numero dei lavoratori in esubero. 
         Dalla logica comunitaria esaminata, se ne deduce altresì che nel 
caso in cui nell’impresa vengano a crearsi condizioni dovute a ragioni 
aziendali (organizzative, produttive, ecc.), tali da creare le premesse 
per l’espulsione di un certo numero di lavoratori, il legislatore ritenga 
che la vicenda richieda il coinvolgimento dei lavoratori mediante 
                                                          
(
15
) C. RUSSO, (a cura di), Il licenziamento nel rapporto di lavoro pubblico e 
privato, Giappichelli, Torino, 2011, p. 373.  
(
16




forme di partecipazione (informazione e consultazione) dei loro 
rappresentanti. 
 
1.3.2. La Direttiva 92/56/ CEE del 24.6.1992. e la Direttiva 98/59 del 
20.7.1998. 
         La direttiva 92/56/CEE, adottata sulla spinta dei principi e degli 
indirizzi d’azione sanciti nella Carta Comunitaria dei Diritti Sociali 
fondamentali del 1989, si pone nell’ottica di integrare alcuni aspetti 
della previgente regolamentazione  modificando la direttiva del 1975 e 
muovendosi verso una protezione sempre più ampia ed incisiva dei 
prestatori di lavoro. Innanzitutto ha assimilato ai licenziamenti, ai fini 
del calcolo del numero, le cessazioni del contratto di lavoro 
verificatesi per l’iniziativa del datore di lavoro per una o più ragioni 
non inerenti alla persona del lavoratore, purché i licenziamenti siano 
almeno cinque. In relazione alla previsione di un diritto di 
informazione funzionale ad una successiva fase di consultazione, la 
direttiva 92/56 ha precisato che “tutte le informazioni utili” devono 
essere trasmesse “in tempo utile nel corso delle consultazioni”, fermo 
restando comunque, l’obbligo di comunicare per iscritto gli altri 
elementi indicati dalla norma. 
         Si è provveduto peraltro ad ampliare il contenuto necessario 
dell’obbligo di informazione disponendo infatti che l’informativa 
debba riguardare le categorie dei lavoratori da licenziare, nonché le 
categorie di lavoratori abitualmente occupati.  
         La direttiva prevede inoltre che debbano essere comunicati “i 
criteri previsti per la selezione dei lavoratori da licenziare, qualora le 
legislazioni e/o le prassi nazionali ne attribuiscano la competenza al 
datore di lavoro”, nonché, “il metodo di calcolo previsto per qualsiasi 
eventuale indennità di licenziamento diversa da quella derivante dalle 
legislazioni e/o prassi nazionali”17. 
                                                          
(
17
) L’art. 2, comma 3, prevede che il datore di lavoro è tenuto a trasmettere 
all’autorità pubblica competente almeno una copia degli elementi della 
comunicazione scritta, prevista al comma 1, lett. b), punti da i) a v).  
15 
 
         Dall’analisi delle presenti disposizioni emerge quindi, rispetto 
alla precedente normativa, il rafforzamento degli obblighi di 
informazione e consultazione. A tal proposito, l’art. 2 individua 
l’oggetto della consultazione nell’esame delle possibilità di evitare o 
ridurre i licenziamenti nonché di attenuarne le conseguenze. Prevede 
inoltre, le “misure sociali di accompagnamento” come lo strumento 
mediante il quale raggiungere tale obiettivo, evidenziando l’influenza 
del modello francese del plan social e tedesco sozial plan in ordine 
alla gestione di eccedenze di personale
18
.  
         Al fine di evitare condotte elusive, la direttiva del 1992 ha poi 
affermato che gli obblighi di informazione e consultazione debbano 
essere adempiuti “indipendentemente dal fatto che le decisioni 
riguardanti i licenziamenti collettivi siano prese dal datore di lavoro o 
da un’impresa che lo controlli”19.   
         Da ultimo viene ad imporsi agli Stati membri il provvedere 
affinché i rappresentanti dei lavoratori “dispongano di procedure 
amministrative e/o giurisdizionali per far rispettare gli obblighi 
previsti dalla presente direttiva”. La scelta delle misure sanzionatorie 
da adottare
20
 è pertanto rimessa agli Stati membri.  
         La direttiva 20 luglio 1998, n.98/59, ha provveduto per esigenze 
di razionalità e chiarezza, a riunificare e coordinare in un unico testo 
legislativo le disposizioni contenute nella direttiva 17 febbraio 1975, 
n. 75/129 e nella direttiva 26 giugno 1992, n.56/92. Ne deriva, in base 
a quanto espressamente previsto dall’art. 8, l’abrogazione delle due 
                                                          
(
18
) Secondo U. CARABELLI, I licenziamenti per riduzione di personale, in Dir. 
lav. rel. ind., 1994, II,  p.36 ss., sarebbe stata opportuna quantomeno la 
determinazione della tipologia delle misure di accompagnamento adottabili, 
anziché lasciare in merito la massima discrezionalità degli stati membri. In tal 
senso si muoveva la proposta di direttiva la quale, oltre a prevedere l’obbligatorietà 
delle misure sociali di accompagnamento, ne indicava alcune, a titolo 
esemplificativo, come quelle dirette a favorire la riclassificazione, la conversione 
ed il reinserimento sociale e professionale dei lavoratori licenziati.  
(
19
) La disposizione trova applicazione ovunque sia situata l’impresa controllante. 
(
20
) Sul punto, M. ROCCELLA, La Corte di giustizia e il diritto del lavoro, 
Giappichelli, Torino, 1997, p.213 ss. ; M. ROCCELLA, Sanzioni e rimedi nel 
diritto del lavoro comunitario, in Riv. it. dir. lav., 1994, p.69. 
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precedenti normative, fatti salvi gli obblighi degli Stati membri 
relativi ai termini di attuazione delle stesse.  
         Inoltre, ogni rinvio alle disposizioni delle direttive abrogate deve 
ora essere inteso come fatto alla direttiva n. 98/59 sulla base di una 
tavola di concordanza allegata alla direttiva stessa, che individua i 
nuovi riferimenti normativi.  
 
1.4. L’elaborazione della giurisprudenza italiana e l’approdo alla    
       l. n. 223/1991. Premessa.  
         Tra gli accordi interconfederali del 1950 e 1965 e la successione 
legislativa iniziata con la l. n. 604/1966, conclusasi con la l. n. 
223/1991, è facile scorgere un’ampia frattura. In questo arco 
temporale è proprio l’interpretazione giurisprudenziale infatti, a 
costituire in ultima analisi la principale fonte di disciplina della 
materia. La nozione di licenziamento collettivo, nel filone esegetico, 
ha assunto un ruolo di protagonista assoluto costituendo infatti il 
presupposto iniziale per poter procedere all’applicazione della 
procedura ad esso collegato. 
         Quello che si venne a creare fu un contesto nel quale cominciò a 
farsi sentire da un lato l’esigenza pratica di distinguere tra 
licenziamento collettivo e licenziamento individuale, dall’altro, 
l’esigenza di allargare lo spazio d’azione della tutela “individuale”: 
l’estensione della tutela nei confronti del licenziamento illegittimo. 
Cominciò così ad affermarsi l’orientamento solennemente definito 
“ontologico”21, che qualificava il licenziamento collettivo come 
fattispecie “ontologicamente autonoma e distinta dal licenziamento 
individuale”22. Bisogna tener conto che in un contesto poco chiaro, la 
                                                          
(
21
)  F.CARINCI (diretto da), Diritto del lavoro. Il rapporto di lavoro subordinato:    
garanzie del reddito, estinzione e tutela dei diritti, M. MISCIONE (a cura di), 
II°ed., Utet Giuridica, Milano, 2007. 
(
22
)  Cass. S.U., 27.2.1979, n. 1270; Cass. S.U., 18.10.1982 n.5396; Corte cost., 
28.6.1985, n.191. In senso opposto: Cass., 21.5.1999, n.4970; Cass., 8.6.1999, 
17 
 
giurisprudenza si dibatteva nella soluzione dei casi concreti che 
facevano sempre più emergere la necessità di una disciplina 
maggiormente chiara della fattispecie. Si attesta che venivano ad 
essere ricompresi nel novero dei licenziamenti collettivi anche i 
licenziamenti c.d. “tecnologici o per motivi organizzativi”, privi del 
requisito dell’effettivo “ridimensionamento strutturale” dell’azienda23.  
         Ulteriore discussione nasceva poi, circa la configurabilità di un 
licenziamento collettivo soltanto sulla base della prova della riduzione 
di attività e del nesso causale con i recessi comminati
24
. Infine, una 
parte esigua della giurisprudenza arrivava a richiedere uno stretto 
nesso causale tra la decisione di procedere alla soppressione dei posti 
di lavoro e l’effettiva determinazione dei destinatari assumendo come 




         Con l’approvazione della l. n. 223/1991 si poteva pensare che il 
problema della nozione potesse essere definitivamente risolto, ma così 
non è stato: ne è difatti rimasto un ulteriore e nuovo fattore di 
complessità osservando la seconda parte del 1°comma dell’art.24, 
laddove le disposizioni procedurali di cui all’art. 4, 2°-12° c., vengono 
riferite a “tutti i licenziamenti che, nello stesso arco di tempo e nello 
stesso ambito, siano riconducibili alla medesima riduzione o 
trasformazione”. 
 
1.4.1. Licenziamento collettivo e licenziamento individuale per 
giustificato motivo oggettivo. La distinzione “ontologica” prima e 
dopo la l. n. 223/1991. 
         L’autonomia e la diversità del licenziamento collettivo rispetto a 
quello individuale per giustificato motivo oggettivo, dipende secondo 
                                                                                                                                                   




) Cass., 4.1.1979, n.18; Cass., 18.12.1984, n.6618; Cass., 6.8.1987, n. 6784, 
Cass., 9.6.1989, n.2814. 
(
24
) Cass., 18.12.1984, n.6618; Cass., 16.12.1988, n. 6882; Cass., 9.6.1989, n. 
2814; Cass., 7.5.1990, n. 3027; Cass., 27.4.1992, n. 5010.  
(
25
) Cass., 27.4.1991, n. 4688.  
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un’opinione diffusa, dalla “procedimentalizzazione” del potere di 
recesso, il quale colloca sul piano collettivo della procedura sindacale 
il nodo centrale di protezione dei lavoratori, affidata alla preventiva 
mediazione sindacale degli interessi in conflitto, che hanno appunto 
dimensione collettiva e non individuale. In altri termini, mentre il 
potere di licenziare per giustificato motivo oggettivo incontra nelle 
ragioni tecnico-produttive un limite sostanziale, il potere di licenziare 
collettivamente, e quindi ridurre personale, incontra solo limiti 
procedurali.  
         Sul piano strutturale, in realtà nessuno, probabilmente nemmeno 
la giurisprudenza, aveva mai dubitato che il licenziamento fosse 
sempre e comunque un atto individuale nella sfera del lavoratore
26
. 
Secondo questa lettura la presenza di una procedura vincolante non 
solo rende collettivo il licenziamento ma ne sorregge anche la 
legittimità. Queste conclusioni devono però essere in parte riviste a 
seguito delle modifiche della disciplina dei licenziamenti collettivi 
introdotta dalla legge n. 92/2012.  
        Un quesito conseguente all’emanazione della l. n. 223/1991, 
riguarda la sopravvivenza ad essa della nozione ontologica di 
licenziamento collettivo elaborata precedentemente. In proposito è da 
notare la persuasiva tesi per cui il problema sarebbe in realtà 
facilmente superato dalle previsioni di legge. Si presumono di fatto 
due fattispecie di licenziamento collettivo
27
. La prima, disciplinata 
dall’art. 4 e definita come licenziamento per “collocamento in 
mobilità”, riguarda senza previsione di presupposti numerici, 
territoriali e temporali, le imprese soggette al campo d’applicazione 
dell’intervento straordinario di cassa integrazione ai sensi degli artt. 1 
e 12 della legge, che, ottenuto l’intervento, prevedano di non poter 
riassorbire tutti i lavoratori sospesi e di non poter fare ricorso a misure 
alternative. La seconda fattispecie, di carattere generale e definita 
                                                          
(
26
) O. MAZZOTTA, I fondamenti della disciplina protettiva. La tutela 
obbligatoria. I licenziamenti collettivi, vol. II, Giuffrè, Milano, 2005. 
(
27
) Cass., 20 marzo 2000, n. 3271; Cass., 12 ottobre 1999, n. 11455. 
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“riduzione di personale”, è contemplata dall’art. 24 per i casi senza 
preventivo ricorso alla CIGS.  
        Da quanto appena esposto, ne consegue da un lato, il 
superamento della teoria della distinzione ontologica tra le due 
fattispecie, dall’altro, l’impossibilità di convertire o riqualificare il 
licenziamento configurato dal datore di lavoro come collettivo in un 
licenziamento individuale plurimo: un licenziamento collettivo privo 
dei relativi presupposti è e rimane un licenziamento collettivo 




1.4.2. Il quadro legale dopo la l. n. 223/1991: la fattispecie 
licenziamento collettivo. 
         Con la l. n. 223/1991, l’ordinamento italiano ha dato attuazione 
alla direttiva del 1975 e ha provveduto altresì a colmare il vuoto 
normativo lasciato dall’art. 11 della l. n. 604/1966 dettando una 
disciplina dei licenziamenti collettivi che deve ritenersi pienamente 
autosufficiente rispetto alla disciplina limitativa dei licenziamenti 
individuali. 
         Con il suddetto intervento normativo, avviene l’emersione della 
natura collettiva degli interessi coinvolti nel licenziamento per 
riduzione di personale che giustificano e impongono la partecipazione 
delle rappresentanze dei lavoratori e dell’autorità pubblica nella 
realizzazione dell’opera medesima.  
        Come poc’anzi affermato, la l. n. 223/1991, individua due 
fattispecie distinte ed autonome di licenziamento collettivo
29
: il 
licenziamento collettivo ex art. 4 ed il licenziamento per riduzione di 
personale ex art. 24 i quali condividono l’iter procedimentale che il 
datore di lavoro è tenuto ad osservare, differenziandosi viceversa in 
                                                          
(
28
) Cass., 15 gennaio 2003, n. 535; Cass., 6 luglio 2000, n. 9045. 
(
29
) Cass., 14 gennaio 2005, n. 639, in Riv. it. dir. lav., 2005, II, p. 950; Cass., 17 
ottobre 2002, n.14736, in Riv. it. dir. lav., 2003, p.133.  
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ordine ai soggetti che vi possono accedere, al numero di lavoratori 
coinvolti e, non da ultimo, al costo economico dell’operazione30.      
         Nell’ipotesi ex art. 4, il legislatore pone un’interconnessione tra 
licenziamento collettivo e preventivo ricorso alla CIGS, laddove il 
primo viene a costituire una sorta di naturale epilogo dell’infruttuoso 
impiego dell’ammortizzatore sociale. La fattispecie dunque, 
presuppone che l’impresa rientri nel campo di applicazione della 
CIGS; in tal caso il legislatore consente al datore di lavoro di 
provvedere, già prima della conclusione del programma, all’apertura 
di una procedura di licenziamento collettivo a prescindere dal numero 
di lavoratori interessati.  
        Ben più complessa è invece la nozione di licenziamento per 
riduzione di personale presupposta dall’art. 24 della l. n. 223/1991, cui 
possono far ricorso le imprese che non rientrano nel campo di 
applicazione della CIGS, o pur rientrandovi non ne abbiano fatto 
richiesta, ovvero non ne abbiano ottenuto la concessione
31
.  
        Al di là della esatta individuazione della nozione applicabile, la 
dottrina è quasi unanime nel ritenere possibile un licenziamento 
collettivo non preceduto dal ricorso alla CIGS
32
. Considerando come 
presupposto che l’imprenditore non è obbligato a ricorrere 
previamente alla CIGS o ad altri strumenti alternativi al 
licenziamento, si è peraltro sostenuto che esiste un obbligo di 
motivare secondo buona fede, nel corso della procedura, 
l’impraticabilità di soluzioni alternative33.  
         È dominante in dottrina l’opinione secondo cui il vero apporto di 
novità della l. n. 223/1991 consista nella definizione ampia di 
licenziamento collettivo
34
 rispetto alla previsione comunitaria
35
. 
                                                          
(
30
) La tesi della doppia nozione è prevalente in dottrina:D’ANTONA, Riv. crit. 
dir. lav., 92, 319. 
(
31
)  Non a caso l’art. 24 non opera alcun richiamo al comma 1 dell’art. 4. 
(
32
) In giurisprudenza: Pret. Milano, 24 gennaio 1994; Pret. Bergamo, 1 giugno 
1993; Pret. Roma, 17 luglio 1992, Riv. dir. lav. 93, 11, 335. 
(
33
) D’ANTONA, Foro it., 93, I, 2030. 
(
34
) L’entrata in vigore della l. n. 223/1991 comporta di fatto, nonostante la 
mancanza di una espressa indicazione in tal senso, la caducazione dell’accordo 
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Dando in questo modo applicazione alla direttiva 75/129/ CEE del 
17.2.1975 , la l. n. 223/1991 si affida ad una sommatoria di criteri: 
oggettivo, numerico, temporale/spaziale.  
 
1.4.2.1. Il requisito oggettivo della “riduzione o  trasformazione di 
attività o di lavoro”.         
         Per quel che concerne qui il requisito oggettivo della “riduzione 
o trasformazione di attività o di lavoro”, partendo dalla 
considerazione che esso risulti essere maggiormente rilevante dal 
punto di vista dogmatico e teorico rispetto ai requisiti quantitativi, vi è 
innanzitutto da precisare che oggi è possibile ritenere che la nozione 
in esame costituisca una sorta di sotto-insieme di quella di giustificato 
motivo oggettivo (avendo particolare riguardo alle ragioni di carattere 
“produttivo”36). Secondo questa impostazione, i licenziamenti 
riconducibili ad una sostanziale scelta di ridimensionamento ma 




         La riduzione o trasformazione di attività o di lavoro è 
“normalmente indotta da una diminuzione delle richieste dei beni o 
dei servizi offerti sul mercato, da una situazione di crisi, da una 
trasformazione strutturale dell’impresa o da una modifica 
dell’organizzazione produttiva che comportino soppressioni di uffici, 
reparti, lavorazioni, o anche soltanto contrazione della forza lavoro, 
divenuta esuberante rispetto alle mutate esigenze aziendali, purché in 
tutti i casi l’operazione che giustifica il ridimensionamento 
                                                                                                                                                   
interconfederale del 5 maggio 1965 la cui disciplina è divenuta incompatibile con 
quella introdotta con la riforma del 1991. 
(
35
) A giudizio della dottrina l’ampia nozione dovrebbe considerarsi come una 




) O. MAZZOTTA, Diritto del lavoro, quinta edizione, Giuffrè, 2013. 
(
37
) Pret. Cagliari, 25 settembre 1995. 
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occupazionale sia effettiva e di carattere non meramente 
contingente”38. 
         Il legislatore affida quindi il proprium del licenziamento 
collettivo al significato interpretativo dell’espressione  “riduzione o 
trasformazione di attività o lavoro”, espressione che peraltro è presa 
alla lettera dalla definizione fornita dall’Accordo interconfederale del 
1965. Per la verità, una piccola difformità semantica rispetto alla 
precedente formulazione può intravedersi: l’Accordo interconfederale 
testualmente cita la necessità di riduzione; la l. n. 223/1991 recita 
invece in conseguenza di riduzione
39
. Confrontando le due 
formulazioni, quella legislativa sembra esprimere in maniera più 
asettica una correlazione eziologica tra l’evento tecnico-organizzativo 
e la sua conseguenza. L’accordo potrebbe giustificare letture volte ad 
accentuare un profilo di controllo sulla razionalità organizzativa di 
quella correlazione e dunque, sull’effettiva necessità nel senso di 
inevitabilità, della decisione aziendale di riduzione/trasformazione, 
con possibili ripercussioni in termini di extrema ratio del ricorso al 
licenziamento.  
         L’art. 24, 1° co., stabilisce che la riduzione di personale è 
ammessa per le “(….) imprese che occupino più di quindici dipendenti 
e che, in conseguenza di una riduzione o trasformazione di attività o 
di lavoro, intendano effettuare almeno cinque licenziamenti, nell’arco 
di centoventi giorni, in ciascuna unità produttiva, o in più unità 
produttive nell’ambito del territorio della stessa provincia. Tali 
disposizioni si applicano per tutti i licenziamenti che, nello stesso 
arco di tempo e nello stesso ambito, siano comunque riconducibili 
alla medesima riduzione o trasformazione (….)”. La norma mette in 
luce aspetti tipici e ciò significa che in tutti i casi di risoluzione del 
rapporto per cause diverse, ivi comprese quelle ispirate ad una logica 
                                                          
(
38
) Cass., 18 novembre 1997, n. 11465, in Riv. it. dir. lav., 1998, n.3, II, p.627, con 
nota di VALLURI ; Cass., 29 dicembre 1998, n. 12879, in Foro it., 1998, voce 
Lavoro rapporto, n. 1780 ; Cass., 19 aprile 2003, n.6385, in Foro it., 2003, voce 
Lavoro (Rapporto), n.1815. 
(
39
) G. NATULLO, I l licenziamento collettivo. Interessi, procedure, tutele., Franco 
Angeli, Milano, 2004, p.33. 
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di rotazione estrema connessa a parametri soggettivi (età, performance 
individuali, dimostrata disponibilità alla riconversione 
professionale..)
40
, le imprese applicheranno la sola normativa 
disciplinante i licenziamenti individuali
41
.  
         In questa prospettiva si inserisce quindi l’orientamento 
giurisprudenziale che attrae nella definizione di cui all’art. 24 tutti i 
licenziamenti, dotati sì dei requisiti strutturali imposti dalla stessa 
norma ma anche quelli successivi ad un’effettiva e non temporanea 




         L’opinione prevalente riteneva che il concetto di 
“ridimensionamento” potesse essere integrato da una riduzione stabile 
e non transeunte di attività produttiva che, senza comportare una 
modifica o una trasformazione o una soppressione delle strutture 
organizzative o materiali,  riguardasse “ esclusivamente o in modo 
prevalente uno solo dei fattori aziendali e cioè l’elemento 
personale”43.  
         In relazione al riferimento del requisito della “trasformazione di 
attività”,l’utilizzo della vocale “o”, con la quale il legislatore separa i 
sostantivi “riduzione” e “trasformazione”, consente di far rientrare 
nella nozione di licenziamento collettivo anche i c.d. licenziamenti 
tecnologici
44
, quei recessi cioè, non necessariamente correlati ad un 
ridimensionamento della struttura aziendale ma conseguenti ad una 
diversa organizzazione del lavoro. Qualora venga contestata 
                                                          
(
40
) Secondo autorevole dottrina: si tratterebbe di “quei licenziamenti che riposano 
su motivi soggettivi, comunque mascherati che potremmo definire per sostituzione 
collettiva di personale che applicano criteri orientati alla scrematura efficientista 
del personale”, D’ANTONA, Commento alla legge n. 223/1991, in Nuove Leggi 
Civili Commentate, 1994, p.926. 
(
41
) SQUEGLIA, Manuale del lavoro in crisi, Giappichelli, 2004. 
(
42
) Nel consolidato orientamento di legittimità: Cass., 27 aprile 1992, n.5010, in 
Riv. giur. lav., 1993, II, 112; Cass., 16 luglio 1992, n.8603; nella giurisprudenza di 
merito: Pret. Milano, 9 febbraio 1993; Pret. Campobasso, 3 maggio 1993, Foro it., 
1993, 1, 2024; Cass., 23 marzo 2004, n. 5794.  
(
43
) Cass., 599/94; Cass., 5010/92. In questo senso anche: Pretura Torino, 22 luglio 
1993; Pret. Torino, 5 gennaio 1993. 
(
44
) Pret. Milano, 18 febbraio 1993. 
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l’insussistenza di una riduzione o trasformazione dell’attività di lavoro 
spetta al giudice investito della legittimità del licenziamento accertare 
l’imprescindibile nesso eziologico tra il progettato ridimensionamento 
ed i singoli provvedimenti di recesso. Tuttavia, una volta accertati gli 
elementi costitutivi della fattispecie, in particolare l’indicata 
connessione cronologica dei licenziamenti, tutti determinati da ragioni 
inerenti all’impresa, è sovrabbondante ogni indagine circa l’esistenza 
o meno di un programma di ristrutturazione o di stabile e non generico 
ridimensionamento aziendale.  
         Ulteriore elemento che qualifica il licenziamento collettivo è la 
“cessazione di attività” che si ritrova all’interno del comma 2°; anche 
i recessi effettuati a seguito della cessazione dell’attività dell’impresa 
devono considerarsi licenziamenti collettivi e non licenziamenti 
plurimi individuali per giustificato motivo oggettivo. In presenza di 
un’ipotesi di cessazione dell’attività d’azienda, l’art. 24 può non 
essere applicabile solo in casi di tipo eccezionale come ad esempio la 
cessazione repentina dell’azienda per fatti di forza maggiore o factum 
principis
45
. Pertanto pone in essere un comportamento antisindacale 
un imprenditore che, avendo deciso di cessare l’attività allorché 
l’azienda aveva un numero di dipendenti superiore a quindici, anziché 
aprire la procedura ex art. 24, comma 2, l. n. 223/1991, abbia avviato 
una serie di trattative individuali con i dipendenti al fine di ridurre il 




         Un caso che può definirsi “estremo” è quello che configura 
come licenziamenti collettivi quelli conseguiti alla perdita di un 
appalto
47
. La legge include esplicitamente nell’ambito dei 
                                                          
(
45
) Trib. Milano, 4 ottobre 1997.   
(
46
) Trib. Milano, 23 dicembre 2002, Riv. crit. dir. lav. 03, 301. 
(
47
) Pret. Milano, 8 ottobre 1993, Dir. lav. , 1994, 304; Trib. Torre Annunziata, sez. 
lav., 21 giugno 2007, n. 2253, Guida al Diritto 07, 29 81; Trib. Milano, 27 gennaio 
2004, Riv. crit. dir. lav. 2004, 391, secondo la quale i licenziamenti intimati da 
un’impresa di pulizie in seguito alla cessazione di un appalto rientrano nella 
disciplina dei licenziamenti collettivi sempre che ricorrano i requisiti dimensionali, 
numerici e temporali; Trib. Milano, 16 marzo 2001, Riv. crit. dir. lav. 2001, 751 
secondo la quale sono inefficaci i licenziamenti intimati da un’impresa di pulizie 
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licenziamenti collettivi anche le ipotesi di cessazione totale 
dell’attività d’impresa. In questo modo viene altresì a superarsi il 
precedente orientamento giurisprudenziale, ritenuto scarsamente 
convincente, che riconduceva tali ipotesi nell’ambito del 
licenziamento per giustificato motivo oggettivo
48
. 
         Non rientrano viceversa nella nozione di licenziamento 
collettivo le ipotesi di scadenza dei rapporti di lavoro a termine, di 
fine lavoro nelle costruzioni edili e di attività stagionali o saltuarie. 
Queste situazioni vengono oggettivamente escluse non potendo essere 
ricondotte ad eventi che, in qualche modo imprevedibilmente, portano 
l’imprenditore ad un ridimensionamento dell’attività economica. Deve 
pertanto ritenersi corretto affermare che il ridimensionamento 
dell’impresa debba presentarsi con i caratteri della definitività o, 
almeno, come riteneva la giurisprudenza in passato
49
.  
         In ordine alle attività stagionali è controverso in dottrina se tali 
siano solo quelle previste dalla legislazione sui contratti di lavoro a 
termine  o ancora se la norma possa essere estesa anche a rapporti di 
lavoro a tempo indeterminato, cessati per il carattere stagionale 
dell’attività50. Sul punto la Suprema Corte ha escluso che possa essere 
ritenuta stagionale l’attività alberghiera in quanto non ha per propria 
natura carattere di precarietà e saltuarietà.
51
 
         Quanto alla fine lavoro
52
 nelle costruzioni edili invece, la 
ragione dell’eccezione è da individuarsi nel fisiologico andamento 
                                                                                                                                                   
per la cessazione di un appalto senza il preventivo ricorso alle procedure di cui agli 
articoli 4 e 24 della l. n. 223/1991.  
(
48
) Cass., 796/88. 
(
49
) Cass., 2814/89; Cass., 1244/89;  
(
50
) Secondo il Trib. Milano, 20 novembre 2003, in Giuda Lav., 2004, n.7, 27, non 
rientra nella previsione il licenziamento dovuto non ad esaurimento, ma a flessione 
ciclica dell’attività d’impresa, rappresentando connotato tipico di ciascuna delle tre 
ipotesi formalizzate la prevedibilità sin dall’inizio del naturale esaurimento delle 
esigenze datoriali ad una certa data o al verificarsi di un evento o al 
raggiungimento di un dato risultato; trattasi quindi di ipotesi di lavoro già noto 
come precario.  
(
51
) Cass., 29 novembre 2000, n.15290; Cass., 24 marzo 2003, n. 4274. 
(
52
) Cass., 22 giugno 2000, n.8506, ha evidenziato come la locuzione “fine lavoro” 
debba essere interpretata in via estensiva, in modo da ricomprendervi il graduale 
26 
 
ciclico dell’attività edilizia, che comporta il naturale ricorso ai 
licenziamenti per fine lavoro
53. L’impresa edile quindi, accanto ad un 
nucleo stabile di dipendenti, assume i lavoratori necessari per 
l’espletamento di singole fasi di lavoro e, una volta che questi abbiano 
ultimato le lavorazioni inerenti alla loro specializzazione, li licenzia, 
indipendentemente dalle condizioni in cui versa. 
 
1.4.2.2. I requisiti numerico/temporali.  
 
         Accanto al requisito oggettivo o causale della “riduzione o 
trasformazione” dell’attività dell’impresa, la l. n. 223/1991 colloca un 
dato numerico/temporale: l’esistenza di almeno cinque licenziamenti 
nell’arco di centoventi giorni.  
         Come è facile intuire, appaiono relativamente più semplici le 
questioni concernenti gli elementi quantitativi, i quali consistono in 
sostanza in un numero minimo di recessi preventivati in un 
relativamente stretto arco temporale.  In realtà si può affermare che di 
per sé i dati numerici non pongono particolari problemi di incertezze 
interpretative se non per quel che riguarda però la costruzione di una 
sorta di “ fattispecie a formazione progressiva”54, in forza della quale 
vengono attratti nell’ orbita della disciplina “ tutti i licenziamenti che, 
nello stesso arco di tempo e nello stesso ambito, siano comunque 
riconducibili alla medesima riduzione o trasformazione”. Questa 
previsione pone problemi sia sul piano sostanziale che su quello 
processuale.  
         Il nodo della questione è da individuarsi nel concetto di 
“intenzione” del datore di lavoro di procedere ai licenziamenti e in 
particolar modo se il rifermento operato dalla legge all’intenzione del 
datore di lavoro, possa ricondurre la vicenda ad un’ illimitata libertà di 
                                                                                                                                                   
esaurimento di singole fasi del lavoro in relazione alle maestranze impiegate in 
quella determinata fase.  
(
53
) L’attività edile infatti è caratterizzata dal succedersi di lavori che richiedono 
personale di diverse specializzazioni, quali carpentieri, pavimentatori, la necessità 
del cui apporto viene meno all’esaurimento di ciascuna di esse. 
(
54
) O. MAZZOTTA, Diritto del lavoro, quinta edizione, Giuffrè 2013. 
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quest’ultimo di scegliere fra licenziamenti individuali per giustificato 
motivo e licenziamenti collettivi
55
.   
         Nell’economia della legge, sembrerebbe ovvia la circostanza per 
la quale “intenzione” sta per programma del datore di lavoro: la 
disciplina della l. n. 223/1991 troverebbe quindi applicazione in tutte 
quelle situazioni in cui il datore abbia programmato una scelta di 
ridimensionamento della propria impresa, che dia luogo ad almeno 
cinque licenziamenti nell’arco di centoventi giorni. Tale programma o 
“attività di programmazione” poi, non si esaurisce uno actu, bensì si 
estende nell’arco di tempo di centoventi giorni, ampliando così gli 
oneri di correttezza del datore. L’intenzionalità assume rilevanza 
diversa a seconda della fattispecie ex art. 4 ovvero ex art.24 della l. n. 
223/1991: per la configurazione di un licenziamento collettivo senza 
previa CIGS, è sufficiente la semplice “intenzione” di licenziare 
almeno cinque lavoratori nell’arco di tempo e nell’ambito di luoghi 
determinati, di modo che la disciplina della l. n. 223/1991 si applica 
anche se alla fine della procedura, i licenziamenti collettivi siano 
meno di cinque o, al limite, sia uno solo
56
. 
         Qualche problema si pone in relazione all’estensione ulteriore 
degli oneri a tutti i licenziamenti che “nello stesso arco di tempo e 
nello stesso ambito, siano comunque riconducibili alla medesima 
riduzione o trasformazione”57. Viene ribadito pertanto che la 
riconducibilità all’ “unica” scelta di ridimensionamento non può che 
                                                          
(
55
) La questione è ben semplificata in una fattispecie decisa dal Tribunale di 
Milano: Trib. Milano, 16 marzo 1994 e sul punto anche Pret. Milano, 22 febbraio 
1993. Nel caso di specie erano stati licenziati progressivamente sei lavoratori 
nell’arco di centoventi giorni ed il collegio lombardo ha ritenuto che non si 
trattasse di licenziamenti collettivi ma di licenziamenti plurimi per g.m.o., 
assumendo l’autonomia causale dei singoli recessi. È pertanto evidente che tale 
ricostruzione presuppone anzitutto una lettura del concetto di intenzione in termini 
psicologici, quasi che si volesse valorizzare il motivo o intento dell’atto negoziale.  
(
56
) Pret. Frosinone, 17 febbraio 1995; Trib. Milano, 6 dicembre 1995, Dir. e lav., 
1996, 641; Trib. Milano, 16 dicembre 1995; Pret. Milano, 16 gennaio 1996, Riv. it. 
dir. lav., 1997, II, 197; Trib. Milano, 10 giugno 2000; Trib. Milano, 20 febbraio 




) Art. 24, 1° co., seconda parte. 
28 
 
essere operata a posteriori confermandosi così la formazione 
progressiva della fattispecie. Coerente con tutte queste indicazioni è la 
giurisprudenza che, ai fini della riconducibilità della fattispecie alle 
previsioni di cui all’art. 24, assume che per il superamento della soglia 
delle cinque unità occorre far riferimento al “programma” datoriale, a 
nulla rilevando poi il numero dei licenziamenti effettivamente 
realizzati sia inferiore a cinque
58
. 
         Ulteriore questione da esaminare è ora quella riguardante i criteri 
di computo degli occupati ai fini della verifica del requisito minimo 
dei “quindici dipendenti” all’art. 24, 1° c. In proposito, secondo due 
soluzioni alternative, ci si deve riferire al momento in cui si manifesta 
oggettivamente l’intenzione di licenziare ovvero alla media 
occupazionale della stessa impresa negli ultimi sei mesi, con chiaro 
riferimento analogico alla disciplina fissata dall’ art.1 della l. n. 
223/1991 per la Cassa integrazione. Questa soluzione appare anche la 
più logica se ci si pone nella prospettiva di tutela e antifrodatoria che 
ha sicuramente influenzato le scelte del legislatore del 1991, d’altro 




         Quanto invece alla ricomprensione di particolari tipologie di 
rapporti, quali quelli a termine, in prova, a tempo parziale, di 
formazione e lavoro, di apprendistato ecc, la giurisprudenza si è 
tendenzialmente mossa nel tracciato disposto dalla dottrina e dal 
Ministero del Lavoro
60
, nel senso della computabilità dei rapporti di 
apprendistato e di formazione lavoro, così come stabilito per la 
richiesta della CIGS dall’art.1 della l. n. 223/1991.  
Con riguardo invece all’ambito territoriale di riferimento, la provincia, 
si è discusso se la disciplina di cui all’art. 24, l. n. 223/1991 risultasse 
                                                          
(
58
) Trib. Milano, 31 marzo 1995; Pret. Milano, 16 luglio 1993; Pret. Potenza, 6 
ottobre 1993; Trib. Milano, 8 ottobre 1994.  
(
59
) Pret. Pisa - San  Miniato, 15 luglio 1992, Riv. it. dir. lav. , 1993, II, 340; Pret. 
Pisa - San Miniato, 1 dicembre 1992,  Riv. crit. dir. lav., 1993, 844; Pret. Parma, 1 
febbraio 1993, in Riv. it. dir. lav., 1993, II, 600; Pret. Frosinone, 8 ottobre 1993, in 
Foro it., 1993, I, 1309. 
(
60
) Circ., 29.11.1991, n. 155. 
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comunque applicabile considerando unità produttive non situate nella 
stessa provincia ma generalmente nell’intero territorio nazionale. Si 
tratta tuttavia di una proposta inaccoglibile che verrebbe a contrastare 
pienamente con la lettera della legge. Nel caso di personale dislocato 
in più province, si deve distinguere
61
 l’ipotesi concernente il personale 
occupato in più province della stessa regione da quella relativa al 
personale occupato in regioni diverse. Nel primo caso la competenza a 
promuovere l’accordo previsto dallo stesso articolo 4 spetta al 
Direttore dell’Ufficio regionale del Lavoro; nel secondo caso invece la 
competenza spetta al Ministero del Lavoro.  
         Sotto il profilo numerico possono altresì essere ricondotte alcune 
questioni quali il cosiddetto scaglionamento dei licenziamenti in un 
arco superiore ai centoventi giorni ma in considerazione di una 
“progettazione unitaria” ed altresì, l’intimazione dei licenziamenti 
“individuali” e il successivo superamento della soglia numerico -
temporale con la conseguente riduzione dei primi licenziamenti ad un 
regime di inefficacia sopravvenuta.   
          In questo senso assume pieno rilievo la soluzione per la quale si 
deve far riferimento alla data della comunicazione dei licenziamenti 
piuttosto che al momento di acquisto di efficacia dei medesimi
62
. Una 
opinione a tal riguardo
63
 sussiste nel senso che il dato strettamente 
numerico pur nella sua indubbia rilevanza qualificatoria, non possa 
però offuscare il dato sostanziale della riduzione o trasformazione, 
non a caso richiamato immediatamente
64
. Nella stessa prospettiva 
sembra muoversi anche quella giurisprudenza che seppure espressasi 
per la maggior parte con riguardo a fattispecie solo contigue
65
, ha 
riconosciuto da un lato la configurabilità di un volontario 
                                                          
(
61
) Art. 4, comma 15, l. n. 223/1991. 
(
62
) Cass., S.U., 21 agosto 1990, n. 8535; Pret. Como, 17 dicembre 1990; Pret. 
Firenze, 21 giugno1994. 
(
63
) F.CARINCI, (commentario diretto da), Diritto del lavoro. Il rapporto di lavoro 
subordinato: garanzie del reddito, estinzione e tutela dei diritti.(a cura di) 
M.MISCIONE, seconda edizione, Utet, Milano, 2007. 
(
64
) Art.24, 1° co., seconda parte. 
(
65
) Pret. Milano, 16 marzo 1993, in Dir. e lav. , 1994, 89; Trib. Milano, 16 
dicembre 1995, in Dir. e lav. ,1996,391. 
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scaglionamento dei licenziamenti in un arco di tempo superiore ai 
centoventi giorni
66
 e nel contempo rende la prova dell’unico progetto 
di riduzione, quale discrimen tra liceità e illiceità di tali 
comportamenti, eccessivamente difficoltosa, alla stregua della 
dimostrazione dell’intento fraudolento dell’imprenditore.  
 
1.5. Le modifiche alla l. n. 223/1991. 
         Durante l’ iniziale lasso di tempo in cui ha trovato applicazione 
la l. n. 223/1991, sono intercorse numerose modifiche al testo 
normativo in esame, talora con intento integrativo, altre volte invece, 
di vera e propria riforma del contenuto delle disposizioni ivi presenti. 
Come nel caso della normativa europea, anche la disciplina italiana è 
stata quindi oggetto di successive integrazioni, con le quali, 
specialmente ad opera del D. Lgs. n. 151 del 1997, il nostro 
ordinamento si è adeguato alle indicazioni europee.  
         Il D. Lgs. 26 maggio 1997, n.151, attuativo infatti della direttiva 
92/56/CEE, nel provvedere alla modifica dell’art. 4 della l. n. 
223/1991 finalizzata all’integrazione del contenuto della 
comunicazione iniziale della procedura cui è tenuto il datore di lavoro, 
ha introdotto il concetto di “personale abitualmente impiegato” e 
previsto ulteriori vincoli procedurali. All’interno del decreto in esame 
sono previste anche le informazioni relative alle caratteristiche di tutto 
il personale impiegato, oltre che di quello eccedente  ed il metodo di 
calcolo di tutte le attribuzioni patrimoniali diverse da quelle già attese 
dalla legislazione vigente e dalla contrattazione collettiva. Innanzitutto 
si afferma che qualora la riduzione di personale sia inevitabile, è 
esaminata nell’ambito delle consultazioni sindacali, la possibilità di 
ricorrere a misure sociali di accompagnamento intese a facilitare la 
riqualificazione e riconversione dei lavoratori licenziati.  
         La nuova previsione non sembra modificare, dal punto di vista 
sostanziale, il quadro precedente, dal momento che l’obbligo resta 
comunque di consultazione ed informazione, senza trasformarsi, per 
                                                          
(
66
) Pret. Monza - Desio, 7 novembre 1994, Riv. crit. dir. lav., 1995,321. 
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ciò solo, in un obbligo a negoziare
67. Inoltre con l’inserimento del 
comma 15-bis all’art. 4 della l. n. 223/1991, si è inteso rafforzare 
l’obbligo datoriale di informazione e consultazione anche nelle 
imprese societarie a struttura complessa. Questo comma ha specificato 
che l’informazione va effettuata anche qualora la decisione di aprire la 
procedura sia stata adottata da un’impresa controllante, senza la 




         Per quanto concerne la tematica del computo dei lavoratori, è da 
prendere invece in considerazione l’intervento del D. Lgs. n. 276/2003 
con il quale si afferma per espressa previsione, l’esclusione dal 
computo  dei lavoratori assunti con contratto di inserimento e i 
lavoratori somministrati. Sono invece computabili, in assenza di 
indicazioni legislative di senso contrario, i dirigenti, i lavoratori in 
prova, i lavoratori a tempo indeterminato parziale, i quali saranno 
conteggiati in proporzione all’orario svolto effettivamente rapportato 
al tempo pieno come previsto dall’art. 6 del D. Lgs. n. 61/2000. In 
ordine ai lavoratori a domicilio però, la giurisprudenza di merito più 
recente ne ha escluso la computabilità
69
. 
         In realtà la modifica più rilevante della l. n. 223/1991 è 
senz’altro quella apportata ad opera del D. Lgs. 8 aprile 2004, n. 110 il 
quale ha provveduto all’adeguamento dell’ordinamento italiano al 
dictat comunitario ed ha esteso la disciplina dei licenziamenti 
collettivi anche ai datori di lavoro non imprenditori in ipotesi di 
cessazione di attività
70
. Tale estensione raccoglie le indicazioni 
contenute in una sentenza della Corte di Giustizia di condanna 
                                                          
(
67
) O. MAZZOTTA, I fondamenti della disciplina protettiva. La tutela 
obbligatoria, i licenziamenti collettivi, vol. II, Milano, 2005. 
(
68
) F. SANTONI, Lezioni di diritto del lavoro, vol. II, Edizioni Scientifiche 
Italiane, Napoli, 2008. 
(
69
) Trib. Rovigo, 18 novembre 2010. 
(
70
) R. COSIO, Licenziamenti collettivi e datore di lavoro non imprenditore: dalla 
sentenza della Corte di Giustizia causa C-32/02 del 2003 al d. leg. 110/04, in Foro 
it., 2004, n.12, p. IV, cc. 606-610 
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         L’estensione del campo di applicazione dei licenziamenti 
collettivi si era resa necessaria in conseguenza dell’incompatibilità che 
si era venuta a creare con la citata direttiva comunitaria 75/129/CEE 
del 17.2.1975, più volte denunciata in sede europea ed infine 
sanzionata dalla pronuncia della Corte Giust. 16.10.2003, causa C- 
32/02 . Per espressa previsione della Corte di Giustizia, la nozione di 
datore di lavoro adottata dalla direttiva 98/59/CEE si estende fino a 
ricomprendere anche i datori di lavoro che nell’ambito della propria 
attività non perseguono il fine di lucro. A questi ultimi si applicano 
quindi le norme che riguardano l’enucleazione dei presupposti di 
legittimità del licenziamento (art. 24), gli obblighi di consultazione 
sindacale (art. 4)  ed i criteri di scelta (art. 5, 1° comma). 
         Il punto nodale è da individuarsi nel fatto che all’indomani 
dell’emanazione della l. n. 223/1991 si era posto il problema del 
significato da attribuire al termine impresa: se dovesse essere inteso in 
senso letterale con conseguente esclusione dei datori di lavoro non 
imprenditori, o se potesse acquisire un significato più esteso, tale da 
ricomprendere anche i soggetti non imprenditori e finanche gli enti 
pubblici non economici. La questione dei soggetti non imprenditori è 
stata risolta dal legislatore che, con il decreto in esame, ha esteso 
l’applicazione di gran parte della disciplina ai datori di lavoro privati 
non imprenditori. Il nuovo comma 1- bis della l. n. 223/1991 estende, 
infatti, a tutti i datori di lavoro privati a prescindere dalla natura 
imprenditoriale, l’applicazione delle disposizioni che seguono: art. 4, 
2°-9°, 11°,12°, 14°, 15° e 15°-bis; art. 5, 1°-3°. È inoltre previsto che i 
dipendenti licenziati da datori di lavoro non imprenditori siano 
inscritti nelle liste di mobilità, senza però l’applicazione dei benefici 
normativi ed economici utili alla loro ricollocazione nel mercato. Non 
sono inoltre applicabili le disposizioni di cui agli artt. 8, 2° e 4° 
comma e 25, 9° comma. 
                                                          
(
71
) Corte di Giustizia CE, Sez. II, 16 ottobre 2003.  
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         Invero, anche prima della riforma, una parte della dottrina aveva 
proposto una interpretazione estensiva dell’articolo, tale da renderlo 
applicabile anche ai datori di lavoro non imprenditori, alla luce da un 
lato, della direttiva 75/129/CEE del 17.2.1975, che si riferiva 
genericamente al “datore di lavoro” e dall’altro, dell’interpretazione 
giurisprudenziale precedente alla normativa del 1991, che ammetteva 
il licenziamento collettivo anche per i datori di lavoro non 
imprenditori. Nonostante la portata innovativa della riforma introdotta 
nel 2004, la disciplina dei licenziamenti collettivi non risulta tuttavia 
applicabile per intero a tutti i datori di lavoro non imprenditori:vi è 
infatti un regime sanzionatorio eccezionale per le organizzazioni di 
tendenza. Ai sensi dell’art. 24, c. 1° ter e 1° quater, i datori di lavoro 
non imprenditori che svolgono, senza fine di lucro, attività di natura 
politica, sindacale, culturale, di istruzione o di religione o di culto, 
risultano esclusi dall’applicabilità della tutela reale, restano soggetti 
alla sola tutela obbligatoria. 
         Quanto agli enti pubblici non economici, i quali oltretutto 
godono di una disciplina specifica in materia di mobilità in forza del 
D. Lgs. 165/2001, sembra doversi confermare l’opinione prevalente in 
dottrina, che sostiene l’esclusione del campo di applicazione della 
disciplina. Il D. Lgs. 110/2004 parla infatti espressamente di “datori 
di lavoro privati”. Come è evidente si tratta di una disciplina che solo 
in parte assimila i lavoratori dipendenti di datori di lavoro non 
imprenditori agli altri. Sebbene appaia relativamente ragionevole 
l’esclusione dell’applicazione della tutela reale nel caso delle 
organizzazioni di tendenza, non si può celare qualche perplessità con 
riferimento all’esclusione dei benefici economici che evidentemente 
hanno anche la funzione di ammortizzare le conseguenze 
dell’espulsione dei lavoratori dal contesto nel quale operavano.  
Ulteriori modifiche alla l. n. 223/1991, sono state introdotte dalla l. n. 
236/ 1993, art. 8, in relazione all’applicazione della disciplina ai soci 
lavoratori di cooperative di produzione e lavoro. La norma si inserisce 
nella complessa questione dell’avvicinamento delle discipline dei soci 
lavoratori e dei lavoratori dipendenti. L’art 8, 4° co. della l. n. 
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236/1993 costituisce un intervento legislativo di interpretazione 
autentica
72
, secondo cui “la facoltà di collocare in mobilità i 
lavoratori(…) deve essere esercitata per tutti i lavoratori oggetto 
della procedura di mobilità entro centoventi giorni dalla conclusione 
della procedura medesima, salvo diversa indicazione nell’accordo 
sindacale di cui al medesimo art. 4, 9° c.”.  
         In tema di richiesta di concessione del trattamento di 
integrazione salariale è infine da segnalare l’intervento operato dal 
d.p.r. 218/2000: “Regolamento recante norme per la semplificazione 
del procedimento per la concessione del trattamento di cassa 
integrazioni guadagni straordinaria e di integrazione salariale a 
seguito della stipula di contratti di solidarietà, ai sensi dell’art 20, l. 
n. 59/97, allegato 1, n. 90 e 91”. L’art. 2, D.p.r. 218/2000, mutuando 
parte del contenuto di cui all’art. 5, l. n. 164/75, nonché dell’art. 1, co. 
7°, l. n. 223/1991, ha previsto che l’imprenditore che intenda 
richiedere l’intervento straordinario d’integrazione salariale, 
direttamente o tramite l’associazione cui aderisca o conferisca 
mandato, deve darne tempestiva comunicazione alle rappresentanze 
sindacali unitarie o, in mancanza, alle organizzazioni sindacali di 
categoria dei lavoratori comparativamente più rappresentative operanti 
nella provincia. In particolare tale comunicazione deve contenere 
anche i criteri di individuazione dei lavoratori da sospendere e le 
modalità di rotazione, ovvero le ragioni tecnico organizzative che 
hanno indotto il datore di lavoro ad escludere l’adozione del 
meccanismo della rotazione (art. 1, 7° e 8° c. l. n. 223/1991).   
 
 1.6. L’assetto normativo dettato dalla Riforma Monti-Fornero ( l. n. 
92/12): modifiche e innovazioni nella disciplina dei licenziamenti 
collettivi. 
         All’art. 1, commi da 44 a 46, la l. n. 92/2012 attua una limitata 
riforma della disciplina dei licenziamenti collettivi, da un lato 
                                                          
(
72
) G. NATULLO, I licenziamenti collettivi. Interessi, procedure e tutele. Milano, 
2004, p. 27. 
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modificando alcuni aspetti della procedura e dall’altro intervenendo 
sul versante dell’impugnazione, innovando in materia di decadenza 
dalla stessa e adeguando le sanzioni previste in caso di vizi della 
procedura al nuovo articolato sistema di tutele contro i licenziamenti 
illegittimi risultante dalla modifica dell’art. 18 della legge 20 maggio 
1970, n.300, disposta dalla stessa l. n.  92/2012.  
         In generale, le novità apportate consistono in attenuazioni del 
rigore della precedente disciplina, sia sul piano degli oneri 
procedurali, sia su quello delle conseguenze derivanti 
dall’inosservanza degli stessi. Restano quasi inalterate le conseguenze 
della violazione dei criteri di scelta, sanzionate con la reintegrazione 
ancorché "mitigata" dal disposto dell'art. 17 l. n. 223/1991. In primo 
luogo è possibile affermare che per effetto delle modifiche apportate 
dalla l. n. 92 del 2012, la fattispecie licenziamento collettivo, subisce 
una sorta di nominale reductio ad unum. Viene infatti soppressa, 
almeno sul piano formale, l’altra fattispecie del collocamento in 
mobilità, attraverso un’opera di revisione formale che fa sparire dalle 
varie disposizioni della l. n. 223/91 i riferimenti letterali a tale 
espressione, sostituendosi ad essa l’espressione “licenziamento 
collettivo”. Si pone dunque il problema di rivedere in modo critico 
alcune letture giurisprudenziali che si sono imposte nell’ultimo 
decennio sul fondamento causale del licenziamento per riduzione di 
personale.  
         Come poc’anzi affermato, il potenziale innovativo della riforma 
può essere apprezzato su due distinti livelli. Ad un primo livello, che 
si potrebbe definire generale o sistemico
73
, la riforma, in specie 
laddove assorbe nella nuova assicurazione sociale per l’impiego 
(Aspi) la tutela previdenziale di mobilità, modifica il contesto 
normativo entro il quale la l. n. 223/1991 situava la disciplina dei 
                                                          
(
73
) In omaggio al criterio di lettura suggerito nella relazione con la quale il 
Ministro del Lavoro ha presentato il primo abbozzo della riforma. La riforma del 
mercato del lavoro in una prospettiva di crescita, presentata dal Ministro del 
Lavoro e delle Politiche sociali, Prof.ssa Elsa Fornero, di concerto con il Ministro 
dell’Economia e delle Finanze, Prof. Mario Monti, al Consiglio dei Ministri del 23 
marzo 2012 e approvata dallo stesso nella medesima seduta.  
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licenziamenti collettivi incidendo sugli strumenti messi a disposizione 
del sindacato, che vede nel complesso ridotte le capacità di scambio di 
cui nel previgente sistema disponeva nei confronti della controparte 
datoriale. Nel secondo livello di modifiche, il quadro normativo 
delineato dalla riforma, in linea peraltro con gli obiettivi generali di 
allentamento delle rigidità in uscita perseguiti dal legislatore,  lascia 
intravedere una contrazione degli spazi del controllo giudiziale e una 
rilevante riduzione dello spessore dei rimedi attivabili da parte del 
lavoratore licenziato nell’ambito di una riduzione collettiva di 
personale. Da un lato infatti, si alleggeriscono o comunque si 
semplificano gli obblighi procedurali e di comunicazione gravanti sul 
datore di lavoro ex art. 4 l. n. 223/1991 e dall’altro, viene riconnessa 
alla loro inosservanza, in luogo di quella reintegratoria piena già 
prevista, la nuova tutela di tipo meramente indennitario-risarcitorio, 
rintracciabile nell’ambito dei rimedi rientranti nell’applicazione del 
nuovo art. 18 St. lav.  
         Importanti innovazioni si sono avute anche in relazione al tema 
dell’efficacia sanante degli accordi sindacali. La nuova formulazione 
dell’art. 4, comma 12, l. n. 223/199174 prevede infatti che “gli 
eventuali vizi della comunicazione di cui al comma 2 del presente 
articolo possono essere sanati, ad ogni effetto di legge, nell’ambito di 
un accordo sindacale concluso nel corso della procedura di 
licenziamento collettivo”. L’efficacia sanante dell’accordo sindacale 
riguarda soltanto gli eventuali vizi della comunicazione iniziale e 
dunque ad esclusione degli ulteriori vizi che potrebbero insorgere in 
relazione ad altre fasi della procedura. La riforma non sembra 
introdurre un’immediata ed autonoma rimozione del vizio della 
comunicazione per effetto della conclusione in sé dell’accordo 
lasciando invece intendere che i destinatari della comunicazione 
iniziale, rilevati eventuali vizi di questa, possano manifestare alla 
controparte la propria volontà di procedere a sanarli.   
         Rilevante inoltre, è come nel tema della contestualità delle 
comunicazioni finali la riforma sia intervenuta con una innovazione 
                                                          
(
74
) Modificato dall’art. 1, comma 45, l. n. 92/2012. 
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significativa ed importante diretta ad introdurre un elemento di 
chiarezza: il legislatore, modificando l’art. 4, comma 9°,  l. n. 
223/1991 ha previsto che la comunicazione agli uffici pubblici 
competenti e alle organizzazioni sindacali debba essere effettuata 
“entro sette giorni dalla comunicazione dei recessi”. In questo modo 
viene superato l’ambiguo riferimento normativo alla “contestualità” 




         Ancora più di grande interesse è la riscrittura del sistema 
sanzionatorio circa i vizi dei licenziamenti intimati a conclusione della 
procedura, con rinvio al nuovo art. 18 St. lav., effettuata tramite la 
sostituzione dell'art. 5, comma 3, della stessa l. n. 223/1991 . La prima 
ipotesi è data dalla mancanza della forma scritta, per la quale si fa 
richiamo del comma 1, dove è già prevista la tutela reale per il 
licenziamento effettuato oralmente. La seconda è costituita dalla 
violazione delle procedure previste dall'art. 4, comma 12, con rinvio al 
"regime di cui al terzo periodo del settimo comma del predetto art. 
18" che prevede come tutela obbligatoria per il licenziamento 
"economico" non affetto da "manifesta insussistenza" del fatto posto a 
sua base la corresponsione dell'indennità contemplata dal comma 5, 
cioè fra le dodici e le ventiquattro mensilità
76
. Infine, venendo alla 
terza ipotesi, quella di un’inosservanza dei criteri di scelta previsti 
dall'art. 5, comma 1, "si applica il regime di cui al quarto comma del 
medesimo art. 18", vale a dire la tutela reale. 
                                                          
(
75
) Secondo C. CESTER, Il progetto di riforma della disciplina dei licenziamenti, 
in Arg. dir. lav., 2012, p. 584, la nuova previsione potrebbe aprire spazi elusivi per 
il datore di lavoro; in particolare si aprirebbero spazi per adattare i criteri a misura 
di scelte già compiute.  
(76) Ci si riferisce al caso in cui tale violazione non sia stata sanata con l'accordo 




La procedura di mobilità 
 
2.1. I licenziamenti collettivi e la CIGS: i rapporti fra gli artt. 4 e 24 
della l. n. 223/1991. 
         Nel raffronto tra gli artt. 4 e 24 della l. n. 223/1991, un ruolo 
essenziale è svolto dalle procedure di mobilità connesse all’attivazione 
dell’intervento della Cassa Integrazione Guadagni77, che svolge il suo 
naturale ruolo di “ammortizzatore” delle tensioni sociali ingenerate 
dalle riduzioni di personale
78
.  
        La l. n. 223/1991, a tal proposito, ipotizza che alla procedura di 
mobilità e alla riduzione di personale, possa giungersi sia nel caso in 
cui ai sensi dell’art. 4, “l’impresa …. ammessa al trattamento 
straordinario di integrazione salariale, …. nel corso di attuazione del 
programma … ritenga di non essere in grado di garantire il 
reimpiego a tutti i lavoratori sospesi e di non poter ricorrere a misure 
alternative”, sia nel caso in cui l’impresa intenda procedere alla 
riduzione di personale ai sensi dell’ art. 24., ovvero direttamente e 
senza la mediazione di ricorso alla CIGS. 
         Dalla suddetta affermazione ne discende la questione sul come i 
rapporti con la procedura relativa alla collocazione in cassa 
integrazione facciano scaturire la necessità di coordinare, proprio a 
livello di fattispecie, le ipotesi regolate dall’art. 4 e dall’art. 24 della l. 
                                                          
(
77
) Sul punto: G. FERRARO, Le integrazioni salariali, in G. FERRARO, F. 
MAZZIOTTI, F. SANTONI, Integrazioni salariali,eccedenze di personale e 
mercato del lavoro, Napoli, Jovene, 1992,  p. 3 ss; R. DEL PUNTA, I 
licenziamenti collettivi, in PAPALEONI, DEL PUNTA, MARIANI, La nuova 
Cassa integrazione guadagni e la mobilità, Padova, Cedam, 1993; M. MAGNANI, 
Cassa integrazione, licenziamenti collettivi, mobilità: il quadro generale della 
riforma, in Lav. dir., 1992, p. 691. 
(
78
) O. MAZZOTTA, Diritto del lavoro, 5° ed., Giuffrè, 2013, p. 776. 
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n. 223/1991. Non a caso peraltro, l’art. 2479 non opera alcun richiamo 
al comma 1° dell’art. 4 della l. n. 223/1991. 
         Al fine dell’individuazione dei requisiti dimensionali delle 
aziende che possono così accedere alla mobilità ai sensi dell’art. 4,  
occorre evidentemente fare ricorso per relationem alla disciplina della 
CIGS, risultando pertanto del tutto precluso il ricorso alla sovra 
menzionata procedura di mobilità, sia alle imprese che non soddisfano 
le soglie numeriche previste, sia agli enti pubblici.  
         Sul punto è innanzitutto necessario sottolineare, per poter 
cogliere in modo proficuo il rapporto con la disciplina dei 
licenziamenti collettivi, che la Cassa Integrazione Guadagni 
Straordinaria, a differenza di quella ordinaria, interviene nei casi di: a) 
ristrutturazione, riorganizzazione o riconversione aziendale; b) crisi 
aziendale di particolare rilevanza sociale
80
; c) procedure concorsuali 
(fallimento, concordato preventivo, liquidazione coatta 
amministrativa, amministrazione straordinaria); d) grave crisi 
dell’occupazione conseguente al previsto completamento di impianti 
industriali o di opere pubbliche di grandi dimensioni; e) nel caso di 
conclusione del contratto di solidarietà.      
         È possibile affermare che la legge n. 223/1991 ne abbia dato al 
riguardo una lettura razionalizzante. In primo luogo infatti, ne ha 
sancito una sua durata limitata: durante il corso dell’intervento è 
possibile, alla presentazione di un programma da parte del datore di 
lavoro, avvalersi della mobilità ed è previsto un esame congiunto con i 
sindacati al fine di stabilire i criteri di scelta dei lavoratori da porre in 
cassa integrazione. Infine, si dispone la rotazione dei lavoratori, salvo 
il caso in cui l’impresa non adduca sufficienti motivi per non farne 
                                                          
(
79
) Art. 24, “Le disposizioni di cui all’art. 4, commi da 2 a 15 e 15-bis e all’art. 5, 
commi da 1 a 5, si applicano alle imprese che occupino più di quindici dipendenti 
e che, in conseguenza di una riduzione o trasformazione di attività o di lavoro, 
intendano effettuare almeno cinque licenziamenti nell’arco di centoventi giorni, in 
ciascuna unità produttiva, o in più unità produttive nell’ambito del territorio di 
una stessa provincia. Tali disposizioni si applicano per tutti i licenziamenti che, 
nello stesso arco di tempo e nello stesso ambito, siano comunque riconducibili alla 
medesima riduzione o trasformazione”. 
(
80
) Cfr. Delibera del 18 aprile 1994. 
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ricorso. I provvedimenti successivi alla legge 223/1991, hanno tuttavia 
intaccato la ratio sottesa al legislatore. In particolare infatti, la legge n. 
236 del 19 luglio 1993, ha esteso l’ambito di applicazione della CIGS 
a nuovi settori incentivando in vario modo il suo utilizzo ed infine ha 
esteso anche ai lavoratori in CIGS i benefici previsti per la mobilità.  
         Ulteriore intervento è da segnalarsi in riferimento al comma 5 
bis, introdotto dalla l. n. 109 del 1996 il quale estende la disciplina 
dell’intervento straordinario di CIGS e della mobilità all’ipotesi di 
provvedimento di sequestro dell’impresa adottato ai sensi della legge 
n. 675 del 1965 contro la mafia, previo parere motivato del prefetto 
fondato su ragioni di sicurezza e di ordine pubblico. 
         In relazione alla CIGS inoltre, la Riforma Monti-Fornero, l. n. 
92/2012, rappresenta più che una riforma complessiva dell’istituto, 
una revisione di aspetti particolari. L’art. 3, co. 1° infatti, estende 
l’ambito di applicazione dell’intervento straordinario alle imprese 
commerciali, alle agenzie di viaggio e turismo con oltre 50 dipendenti, 
alle imprese di vigilanza sopra i 15 dipendenti, alle imprese del 
trasporto aereo e del sistema aeroportuale, nonché per i lavoratori 
portuali per i periodi di mancato avviamento al lavoro. La riforma del 
2012 si è fatta poi carico di introdurre nel testo dell’art. 481 della l. n. 
223/1991, una serie di correzioni che sostituiscono i riferimenti alla 
“procedure di mobilità” con quelli alla “procedura di licenziamento 
collettivo”82, quasi intendendo chiarire che la disciplina legale faccia 
riferimento ad una sola procedura, senza distinzioni di alcun genere.  
         La disciplina contenuta nella legge 223/1991, come poc’anzi 
affermato, delinea due differenti approcci al problema dell’eccedenza 
di personale, a seconda della natura contingente e dunque transitoria, 
ovvero strutturale e pertanto definitiva
83
. Va da subito osservato che in 
linea generale, mentre l’ipotesi ai sensi dell’art 4. l. n. 223/1991, 
                                                          
(
81
) Art. 4 co. 1°, così modificato dall’art. 2, co. 72°, l. n. 92/2012. 
(
82
) F. CARINCI, (commentario diretto da), Diritto del lavoro. Il rapporto di 
lavoro subordinato: garanzie del reddito, estinzione e tutela dei diritti. (a cura di 
M.MISCIONE), 2° ed., Utet Giuridica, 2007, Milano.  
(
83
) U. CARABELLI, I Licenziamenti per riduzione di personale in Italia, in I 
licenziamenti per riduzione di personale in Europa, Cacucci Editore, 2001, p.119. 
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riguarda solo le imprese soggette alla disciplina della CIGS e che 
abbiano in corso l’intervento straordinario, l’ipotesi ex art. 24 invece, 
ha portata generale
84
.  Quest’ultimo infatti, riguarda sia le imprese che 
non rientrano nel campo di applicazione della CIGS
85
, sia quelle che, 
pur rientrandovi, intendano procedere al licenziamento per riduzione 
di personale senza richiedere l’intervento straordinario, ovvero dopo 
l’attuazione del programma per il quale sia stato concesso l’intervento 
della CIGS.  
         Le due norme mettono in contrapposizione le situazioni di 
licenziamento collettivo ipotizzato come tale ab origine e di recesso 
nel corso di una procedura di cassa integrazione straordinaria. La 
procedura di mobilità è in quest’ultimo caso considerata dal 
legislatore come una sorta di “incidente di percorso” per l’impresa 
ammessa al trattamento straordinario che, nel corso di attuazione del 
programma di ristrutturazione o riconversione, ritenga di non essere in 
grado di garantire il reimpiego di tutti i lavoratori sospesi e di non 
poter ricorrere a misure alternative. 
         Nell’insieme è possibile affermare che la legge n. 223/1991, 
intende limitare anzitutto, l’impiego della cassa integrazione 
straordinaria alle sole situazioni di crisi reversibile dell’impresa, 
favorendo in tal modo una ripresa dell’attività produttiva. È stato 
puntualizzato
86
 che la messa in mobilità nel sistema della l. n. 
223/1991, sta ad indicare la riduzione di personale attuata da imprese 
che rientrano nell’ambito di applicazione della CIGS; da questa lettura 
emerge che la differenza da operare non è quella tra messa in mobilità 
e licenziamento collettivo, quanto piuttosto, tra licenziamento “prima” 
o “dopo” la Cassa Integrazione Guadagni Straordinaria87.  
                                                          
(
84
) U. CARABELLI, I licenziamenti per riduzione in Italia, in I licenziamenti per 
riduzione in Europa, Cacucci Editore, 2001, p. 123. 
(
85




) F. LISO, Mercato del lavoro: il ruolo dei poteri pubblici e privati nella legge 
n. 223/1991, in Riv. giur. lav., 1993, I, p.6.  
(
87
) G. NATULLO, Il licenziamento collettivo. Interessi, procedure, tutele, Franco 
Angeli, Milano, 2004, p. 40. ; Cfr. Cass., 17 ottobre 2002, n. 14736, in Riv. it. dir. 
lav., 2003, p. 133.  
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         Un’accurata analisi da compiere, è quella riguardante l’assetto 
sistematico della legge. Elemento di non poco conto dato infatti che 
nella struttura, le norme del titolo I
88
 si susseguono secondo un ordine 
che prevede la successione: integrazione salariale (capo I ), mobilità 
(capo II ), Cigs e trattamenti di disoccupazione nell’edilizia (capo III), 
norme finali e transitorie ( capo IV).Da ciò, si può dedurre 
chiaramente che l’ordine logico-sistematico prevede la sequenza 
CIGS, procedure di mobilità, mobilità, licenziamenti per riduzione di 
personale.  
         In passato, l’obiettivo principale del legislatore era quello di 
riformulare il sistema “CIGS - mobilità” il che significava 
sostanzialmente blocco dei licenziamenti e corresponsione della CIGS 
durante il periodo di mobilità. In tale assetto legislativo però, la 
formulazione dell’art. 4 co. 1°, ha dato inevitabilmente luogo 
all’interrogativo di tipo sistematico se il licenziamento ai sensi 
dell’art. 4, nel corso del periodo della CIGS, era da considerarsi cosa 
altra rispetto al licenziamento per riduzione di personale di cui all’art. 
24, oppure no
89
. In realtà si tratta di casi separati da una linea di 
demarcazione. 
         La dottrina
90
 ha infatti individuato due ipotesi di licenziamento 
collettivo, distinguendo il caso in cui versano le imprese beneficiarie 
dell’intervento della cassa integrazioni guadagni straordinaria  (quindi 
l’ipotesi disciplinata dal richiamato art. 4), da quello nel quale si 
trovano le imprese che ai sensi dell’art. 24, procedono ad una 
riduzione del personale senza la previa erogazione del trattamento.   
         In relazione al licenziamento collettivo di cui vi è delineata la 
nozione nell’art. 24 della l. n. 223/1991, si applicano le procedure 
previste per il recesso in mobilità dagli artt. 4 e 5; testualmente però, 
                                                          
(
88




) A. ALESSI, Il licenziamento collettivo per riduzione di personale: fattispecie e 
disciplina, in Riv. giur. lav., 1995, I, p.225. 
(
90
) P. LAMBERTUCCI, Cassa integrazione guadagni, licenziamenti collettivi e 
mobilità, in G. SANTORO PASSARELLI ( a cura di ), Diritto e processo del 
lavoro e della previdenza sociale, Ipsoa, Milano, 2006. 
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non si applica il primo comma dell’art. 4 che allude, come poc’anzi 
affermato, al recesso in mobilità come “incidente di percorso” 
nell’ambito di una procedura di cassa integrazione straordinaria.  
         Dall’omesso riferimento perciò, è possibile dedurre che il 
rapporto del licenziamento collettivo con la disciplina della Cassa 
integrazione guadagni non si pone nei termini di una necessaria 
pregiudizialità di quest’ultima rispetto alla scelta di procedere alla 
riduzione di personale
91
. In altri termini, “affermare il contrario 
significherebbe, in realtà, rendere inapplicabile l’art. 24, l. n. 
223/1991, alle imprese soggette alla disciplina della CIGS”92. Rimane 
pertanto inalterato, in termini di libera determinazione
93
, il rapporto 
fra la scelta di ricorrere all’integrazione salariale straordinaria e quella 
di procedere alla riduzione di personale
94. Pertanto, al di là dell’esatta 
individuazione della nozione applicabile, del profilo del 
“collegamento” tra la fattispecie dell’art. 24 e quella individuata 
dall’art. 4, la dottrina è quasi unanime nel ritenere possibile un 
licenziamento collettivo non preceduto dal ricorso alla CIGS, 
assumendosi che la l. n. 223/1991, non abbia accolto la tesi 
                                                          
(
91
) In giurisprudenza: Pret. Firenze, 21 ottobre 1993; Pret. Milano, 3 novembre 
1992; Pret. Roma , 17 luglio 1992; Pret. Campobasso, 3 maggio 1993. Sul punto 
anche R. DEL PUNTA, Diritto del lavoro, 3° ed., Giuffrè Editore, Milano, 2010, p. 
556 ss., M. V. BALLESTRERO, G. DE SIMONE, Diritto del lavoro, 2012, p. 549 




) U. CARABELLI, op. cit. 227, 41.  
(
93
) Cass. 20 marzo 2000, n. 3271, in Rep. Foro it., 2000, voce Lavoro (rapporto), 
n. 1942: “il licenziamento in mobilità a norma dell’art. 4 della l. n. 223/1991, 
costituisce una ipotesi che si differenzia nettamente per presupposti dal 
licenziamento di una pluralità di dipendente disciplinato dall’art. 24 della stessa 
legge , avendo alla sua base imprescindibilmente un provvedimento dell’impresa 
datrice di lavoro di collocamento in cassa integrazioni guadagni straordinaria”.  
(
94
) Non sono comuni alle due fattispecie le disposizioni relative al pagamento e al 
recupero dei contributi legati alla disciplina dell’indennità di mobilità, applicabili 
solo ai licenziamenti collettivi avvenuti nelle imprese destinatarie della CIGS, 
indipendentemente dal fatto che vi abbiano fatto effettivo ricorso: l’art. 16, l. n. 
223/1991, prevede che il trattamento (indennità di mobilità) sia riservato ai 
lavoratori “ collocati in mobilità” a seguito della procedura di cui all’art. 4 
(licenziati ai sensi dell’art. 4 o dell’art. 24, e iscritti alle liste di mobilità) solo ove 
l’impresa licenziante rientri nel campo di applicazione della CIGS. 
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dell’extrema ratio95 secondo la quale è possibile giungere ai recessi di 
cui all’art. 4 l. n. 223/1991 solo nella “impossibilità di reimpiego di 
tutti i lavoratori in cig e di ricorrere a misure alternative”. 
         Nel previgente assetto normativo, l’art. 25 della l. n. 675/1977 in 
materia di mobilità, consentiva la “sospensione” del potere 
imprenditoriale di ricorrere al licenziamento collettivo fino 
all’esaurimento delle procedure di mobilità96. Avendo come 
presupposto il rilievo che il datore di lavoro, per quanto poc’anzi 
affermato, non è obbligato a ricorrere previamente alla CIGS o ad altri 
strumenti alternativi al licenziamento come ad esempio contratti di 
solidarietà, dimissioni incentivate e prepensionamenti, si è peraltro 
sostenuto che esiste un obbligo di motivare secondo buona fede, nel 
corso della procedura, l’impraticabilità di soluzioni alternative. In 
relazione a quest’ultimo profilo, secondo alcuni autori97 sarebbe 
recuperata in un certo senso la configurazione del licenziamento 
collettivo quale estrema ratio. 
         Sul piano che può essere definito qualitativo
98
, i motivi 
dell’eccedenza non possono essere quelli della CIGS, ma devono 
essere sopravvenuti. Il datore di lavoro deve infatti indicare le ragioni 
per cui egli, nonostante la CIGS richiesta ed ottenuta, ritenga 
ugualmente di non poter reimpiegare i lavoratori sospesi
99
. 
         Una parte della dottrina ritiene che il co. 1° art. 4, debba essere 
interpretato nel senso che presupposto del recesso sia l’impossibilità 
di reimpiego di tutti i lavoratori sospesi in CIGS e di ricorso a misure 
                                                          
(
95
) Pret. Torino, 20 febbraio 1996; Pret. Milano, 24 gennaio 1994; Pret. Bergamo, 
1 giugno 1993; Pret. Roma, 17 luglio 1992, in Riv. dir. lav., 1993, 11, 335.  
(96) Cass., 16 dicembre 1988, n. 6882, in Foro it., 1990, I, 969. 
(
97
) M. D’ANTONA, I licenziamenti per riduzione di personale nella legge 
223/1991, in Riv. crit. dir. lav., 1992, p.  319; R. DEL PUNTA, I licenziamenti, in 
M. PAPALEONI, R. DEL PUNTA,  M. MARIANI, op. cit., p 261.  
(
98
) G. PELLACANI, I licenziamenti individuali e collettivi, Giappichelli editore, 
Torino, 2013, p. 719. 
(
99
) Cfr. M.  MISCIONE, La procedura di mobilità, in F. CARINCI (diretto da), 
Diritto del lavoro, III, Il rapporto di lavoro subordinato: garanzie del reddito, 
estinzione e tutela dei diritti (a cura di M. MISCIONE), Utet, Torino, 2007, p. 461.  
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alternative alla riduzione del personale
100
. Altri autori ritengono 
invece che il legislatore non abbia inteso fissare una particolare 
“fattispecie costitutiva di un diritto eccezionale di licenziamento 
collettivo durante un periodo che sarebbe caratterizzato da normale 
irrecedibilità”, ma abbia voluto semmai solo rendere esplicito che 
“l’ammissione dell’impresa al trattamento straordinario di 
integrazione salariale non preclude la facoltà di ricorso al 
licenziamento collettivo”101. La fattispecie di cui all’art. 4 della l. n. 
223/1991, si arricchisce rispetto a quella successiva di almeno un 
elemento essenziale ovvero il pregresso utilizzo della Cassa 
integrazione.  
         Per quel che concerne ancora l’art. 4 della l. n. 223/1991, si 
riflette su di una possibile configurabilità nel recesso in mobilità, di 
una fattispecie autonoma rispetto al licenziamento collettivo, definito 
e regolato dall’art. 24. La fattispecie prevista dall’art. 4 è caratterizzata 
dalla presenza di un elemento causale connesso al ricorso alla CIGS; 
le ragioni che ne determinano il ricorso dovrebbero essere quelle che 
inducono a ritenere fin dall’inizio necessaria la riduzione del 
personale. La tesi più accreditata è nel senso dell’autonomia fra le due 
species. 
         In realtà, è possibile affermare che il richiamo operato dall’art. 
24 ai commi dell’art. 4 successivi al primo, ha come poc’anzi 
sostenuto, la sola funzione della non indispensabilità del previo 
ricorso alla CIGS, come anticamera del licenziamento collettivo e non 
altra diversa funzione. 
         Per concludere, l’impresa, posta dinanzi a problemi di 
ristrutturazione o riconversione, ove però ritenga di non poter superare 
positivamente un determinato periodo critico, può attivare laddove ne 
ricorrano i presupposti, l’intervento della CIGS, sulla base di un 
programma sottoposto al vaglio sindacale e della pubblica 
                                                          
(
100
) Cfr. MISCIONE, I licenziamenti per riduzione del personale e la mobilità, in 
CARINCI ( a cura di ), La disciplina dei licenziamenti dopo le leggi 108/90 e 
223/91, vol. I, 1991, 329 ss. ; MONTUSCHI, in Riv. it. dir. lav. 91, I, p. 421.  
(
101




amministrazione. Laddove invece avvenga che, nel corso di attuazione 
del programma, sorgano difficoltà che l’impresa ritiene di non poter 
risolvere se non ridimensionando i progetto di reimpiego di tutto il 
personale, sarà possibile avviare la procedura di mobilità che culmina 
nella figura del recesso e la contestuale messa in mobilità dei 
lavoratori ritenuti in esubero.  Situazione diversa vi è nel momento in 
cui invece, l’impresa ritenga fin dall’inizio che esista la necessità di un 
ridimensionamento strutturale e definitivo: in tal caso potrà procedere 
al licenziamento collettivo. 
         La legge fornisce un notevole incentivo al raggiungimento di un 
accordo con il sindacato, riducendo alla metà il contributo aziendale 
quando, “ la dichiarazione di eccedenza del personale, di cui all’art. 4 
comma 9, abbia formato oggetto di accordo sindacale”102. La 
giurisprudenza si è poi occupata delle relazioni correnti tra la cassa 
integrazione e i licenziamenti collettivi, mettendo in luce l’attenzione 
sul rapporto tra il trattamento di integrazione salariale e la procedura. 




         L’impossibilità di far rientrare all’interno del contesto produttivo 
tutti i dipendenti beneficiari della cassa integrazioni guadagni 
straordinaria consente al datore di lavoro di attivare il licenziamento 
collettivo senza rimanere vincolato dal requisito numerico previsto
104
. 
Ovviamente però, non può essere tollerato un licenziamento costruito 
ad hoc, al solo fine di impedire ai lavoratori beneficiari del 
                                                          
(
102
)  Art. 5, comma 4°, l. n. 223/1991. 
(
103
) Cass., 22 marzo 2010, n. 6841, in Lav. giur., 2010, 910, con nota di 
GIRARDI: “ il criterio di scelta dei dipendenti da porre in cassa integrazione ed 
in mobilità, determinato nel rispetto delle procedure previste dagli artt. 4 e 5 della 
legge 223 del 1991, non può essere successivamente disapplicato o modificato , 
travalicando gli ambiti originariamente previsti, non essendo consentito che in tale 
spazio temporale l’individuazione dei singoli destinatari dei provvedimenti 
datoriali venga lasciata all’iniziativa ed al mero potere discrezionale 
dell’imprenditore, in quanto ciò pregiudicherebbe l’interesse dei lavoratori ad una 
gestione trasparente ed affidabile della mobilità e della riduzione del personale”.  
(
104
) Cass., 8 febbraio 2010, n. 2734, in Dir. Giust. 2010.  
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trattamento di integrazione salariale il rientro in azienda
105
. È 
necessario sottolineare come il quadro originario sia mutato in 
profondità con le modifiche introdotte dalla legge n. 236/1993 ed in 
particolare dall’art. 8, 1° co., in base al quale oggi all’impresa 
conviene economicamente seguire il percorso CIGS/licenziamento 
collettivo. Affermato ciò, non toglie comunque che la distinzione tra 
le due fattispecie, licenziamento per riduzione di personale e mobilità, 
non trovi spazi di concreta rilevanza.  
         Dello stesso ordine di idee, d’altro canto, appare la 
giurisprudenza sul punto pressoché appiattita sull’aspetto della 
estensibilità della disciplina di cui all’art. 24 ed al contrario fiorente 
sulle parti più strettamente procedurali della stessa norma in 
questione. La conseguenza più rilevante della distinzione operata dalla 
legge e confermata poi in sede interpretativa, secondo quanto 
unanimemente considerato in dottrina, consiste peraltro nella 
limitazione dell’area di applicazione dell’indennità di mobilità, a 
rigore esclusa per i dipendenti di imprese neppure astrattamente 
soggette al campo di applicazione della CIGS
106
. 
         Il comma 13° dell’art. 4, l. n. 223/1991, conferisce ai lavoratori 
il diritto a riprendere il lavoro al termine della sospensione per messa 
in CIGS. In realtà si tratta di un comma che è stato definito di valore 
eminentemente retorico
107
, il cui valore precettivo è meramente 
confermativo di un diritto già esistente. La mancata reintegrazione dei 
lavoratori sospesi infatti, doveva essere comunque fondata su 
sopravvenute cause di ulteriore sospensione o di estinzione del 
rapporto di lavoro. Inoltre, vi è da aggiungere che la riaffermazione di 
questo diritto rende esplicito la cesura esistente, almeno per i soggetti 
                                                          
(
105
) Cass., 13 ottobre 2009, n. 21697, in Foro it., 2010, I, 448 : “è discriminatorio 
il licenziamento collettivo diretto ad evitare il reinserimento effettivo 
nell’organizzazione produttiva, dei lavoratori che rientrino da un periodo di 
sospensione per ricorso alla cassa integrazione guadagni straordinaria”. 
(
106
) Art. 16, 1° co., l. n. 223/1991. 
(
107
) DE LUCA TAMAJO, O. MAZZOTTA, Commentario Breve alle leggi sul 
lavoro, 5° ed., Cedam, 2013. 
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coinvolti, tra la sospensione con la messa in cassa integrazione e 




2.2. Il campo di applicazione e le ipotesi di esclusione. Premessa.  
 
         L’applicazione della complessa disciplina dei licenziamenti 
collettivi, nella duplice fattispecie di licenziamenti per messa in 
mobilità e licenziamenti per riduzione di personale, è subordinata 
all’esistenza di determinate soglie occupazionali dell’impresa.  
         Il campo di applicazione presenta così, notevoli differenze 
rispetto a quello della CIGS, avvalorando peraltro la tesi della 
distinzione tra la fattispecie di cui all’art. 4 e quella di cui all’art. 24, 
legge n. 223/1991. È importante sottolineare che il limite 
dimensionale dell’impresa non determina una variazione di tutele a 
seguito dell’illegittimità del licenziamento ma condiziona 




         Questa tematica è dunque strettamente legata alle problematiche 
della nozione dei licenziamenti collettivi e in particolare, per quelle 
relative ai requisiti causali e quantitativi nonché per i rapporti tra le 
due fattispecie individuate dagli artt. 4 e 24 della l. n. 223/1991, come 
poc’anzi affermato. Per quel che concerne il campo di applicazione 
della riduzione del personale nelle procedure concorsuali, l’art. 3 della 
l. n. 223/1991, prevede la concessione automatica della CIG per un 
periodo massimo di dodici mesi nel caso in cui le imprese per le quali 
è stato dichiarato il fallimento o disposta l’amministrazione 
controllata, abbiano cessato l’attività o non ne sia stata disposta la 
continuazione. Il secondo comma dell’art.3, l. n. 223/1991 prospetta la 
proroga della CIG quando ci siano fondate prospettive di 
continuazione dell’impresa. Infine il terzo comma dispone che quando 
                                                          
(
108
) Cfr. Art. 5, l. n. 223/1991. 
(
109
) DE LUCA TAMAJO, O. MAZZOTTA, Commentario Breve alle leggi sul 
lavoro, 5° ed., Cedam, 2013. 
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non è più possibile la continuazione dell’attività e l’occupazione non 
può più essere salvaguardata, si può procedere ai licenziamenti 
collettivi, ai sensi dell’art. 4 ovvero dell’art. 24, nei confronti dei 
lavoratori eccedenti. A tal proposito preme sottolineare che la l. n. 
223/1991, pur prevedendo la riduzione del personale cosiddetta 
“secca”, ha tentato di favorire soluzioni alternative alla cessazione 
dell’attività, quali la cessione del complesso aziendale.  
         Il problema che ivi si intende mettere a fuoco è quindi 
concernente il campo di applicazione strettamente inteso, con riguardo 
alle dimensioni dell’impresa che la legge richiede per l’applicazione 
della disciplina e alle ipotesi che ne vengono espressamente escluse.  
 
 2.2.1. I limiti dimensionali introdotti dalla l. n. 223/1991. 
         Secondo la regolamentazione originaria di cui all’art. 24 della l. 
n. 223/1991 la nuova disciplina in materia di licenziamenti collettivi 
doveva trovare applicazione nei confronti delle imprese che 
occupassero più di 15 dipendenti, derivandone l’esclusione dei datori 
di lavoro non imprenditori. Del resto, come suddetto affermato, la 
materia è stata peraltro novellata dal D. Lgs. 8 aprile 2004, n. 110 che 
ha esteso le disposizioni sui licenziamenti collettivi anche ai “privati 
datori di lavoro non imprenditori”.  
         Le due diverse fattispecie individuate rispettivamente negli artt. 
4 e 24 della l. n. 223/1991, pongono differenti problemi anche rispetto 
al limite dimensionale richiesto all’impresa. La soglia dimensionale 
richiesta all’impresa per l’avviamento della procedura di mobilità ai 
sensi dell’art. 4 coincide con il limite richiesto per la sottoposizione al 
trattamento della cassa integrazione guadagni straordinaria, che ne è 
necessario presupposto e non pone problemi specifici in ordine al 
campo di applicazione. Maggiori questioni si pongono circa  
l’applicazione della disciplina prevista dall’art. 24 della l. n. 223/1991 
per i licenziamenti per riduzione del personale. Tale norma si riferisce 
infatti a “imprese che occupino più di quindici dipendenti”. Una 
rilevante problematica è posta dai limiti dimensionali richiesti dall’art. 
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24, l. n. 223/1991 e riguarda i criteri di computo dei dipendenti, sui 
quali la legge, peraltro, non fornisce alcuna indicazione
110
.  Sebbene 
sia possibile ipotizzare che il limite numerico debba essere calcolato 
avendo riguardo l’impresa complessivamente intesa, non si registra 
unità di vedute sulla questione. 
         Sul punto, dottrina e giurisprudenza si dividono tra chi propone 
di utilizzare in via analogica i criteri posti dall’art. 1, comma 1111 della 
stessa legge in materia di cassa integrazione guadagni e chi invece, 
indica come disciplina di riferimento l’elaborazione normativa e 
giurisprudenziale sul campo di applicazione dei licenziamenti 
individuali
112
. La tesi che sostiene l’applicazione analogica dell’art. 1 




         Il criterio dell’organico medio dell’ultimo semestre, è utilizzato 
per calcolare il requisito dimensionale dell’impresa ai fini 
dell’applicazione della disciplina della cassa integrazione guadagni e 
quindi, della fattispecie prevista dall’art. 4 della legge 223/1991. 
L’utilizzazione di un diverso criterio di computo dei dipendenti 
comporterebbe disparità di trattamento all’interno della disciplina 
                                                          
(
110
) P. LAMBERTUCCI, Cassa integrazione guadagni, op. cit., p. 1165. 
(
111
) “La disciplina di intervento salariale di integrazione straordinaria trova 
applicazione limitatamente alle imprese che abbiano occupato mediamente più di 
quindici lavoratori nel semestre precedente la data di presentazione della richiesta 
di cui al comma 2. Nel caso di richieste presentate prima che siano trascorsi sei 
mesi dal trasferimento d’azienda, tale requisito deve sussistere per il datore di 
lavoro subentrante nel periodo ricorrente alla data del predetto trasferimento. Ai 
fini dell’applicazione del presente comma vengono computati anche gli apprendisti 
ed i lavoratori assunti  con contratto di formazione e lavoro”.  
(
112
) F. CARINCI, (commentario diretto da), Diritto del lavoro. Il rapporto di 
lavoro subordinato: garanzie del reddito, estinzione e tutela dei diritti, (a cura di 
M. MISCIONE), 2° ed., Utet giuridica, Milano, 2007. 
(
113
) In Dottrina: LISO, 1991a, 42; G. FERRARO, 1992b, 42; VALLEBONA 
1992a, 429; DEL PUNTA 1993a, 278; CARABELLI 1994, 237; in giurisprudenza: 
Pret. Pisa, 15 luglio 1992, in Riv. it. dir. lav., 1993, II, 340; Pret. Pisa, 1 dicembre 
1992, in Dir. e lav., 1993, 844; Trib. Pisa, 6 dicembre 1993; Pret. Milano, 14 
gennaio 1995, in Dir. e lav., 1995, 585, con nota di SCARPELLI; per la 
giurisprudenza di legittimità invece, Cass., 12 novembre 1999, n. 12592, in Riv. it. 
dir. lav., 2000, II, 376, con nota di BARTALOTTA; Cass., 9 dicembre 1999, n. 
13796, in Foro it., 2000, I, 1225. 
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delle eccedenze di personale condizionando fortemente le scelte 
datoriali. Un ulteriore argomento presentato a favore di questa tesi fa 
leva sulle indicazioni provenienti dalla direttiva comunitaria 
75/129/CEE, che si riferisce ai dipendenti occupati “abitualmente” 
dall’impresa.  
         L’opposta tesi, propone invece di calcolare il numero dei 
dipendenti dell’impresa utilizzando i criteri elaborati per il calcolo dei 
dipendenti dell’impresa nell’ambito dei licenziamenti individuali114. In 
questo modo la soglia di dipendenti verrebbe calcolata con riferimento 
all’organico stabile al momento in cui inizia la procedura di riduzione 
del personale, il cosiddetto criterio dell’organico oggettivo. Non vi 
sarebbe perciò alcuna affinità, neppure di carattere terminologico, tra 
l’art. 1 e l’art. 24 della l. n. 223/1991. Il primo infatti, utilizza un 
criterio statistico-dinamico riferito al passato degli ultimi sei mesi
115
, 
il secondo adotta, al contrario, un criterio statico- numerico riferito al 
presente
116
. Ulteriore apporto interpretativo viene poi  fornito dal 
Ministero del Lavoro
117
 secondo cui non deve farsi riferimento al 
momento in cui viene attivata la procedura, bensì occorre richiamarsi 
                                                          
(
114
) In dottrina, M. MISCIONE 1991a, 323; SPAGNUOLO VIGORITA L. , 
GUAGLIONE, SCARPELLI, Commento all’art 24, in Commentario alla l. n. 223 
del 1991, p. 1108; G. NAPOLETANO 1994, 251; in giurisprudenza, Pret. 
Frosinone, 8 ottobre 1992, in Foro it., 1993, I, 1310; Pret. Parma, 1 febbraio 1993, 




) “Imprese che abbiano occupato”. 
(
116
) “Imprese che occupano”. 
(
117
) Cfr. Circolare Ministero del lavoro n. 155/1991, in Dir. prat. Lav., 1991, 50, 
3321 e Circolare Ministero del lavoro - Inps, 23 dicembre 1996, n. 261: l’istituto 
della mobilità. Illustrazione delle disposizioni di legge e amministrative, in Dir. 
prat. Lav., n. 5, 1997, p. 290 ss. In senso sostanzialmente analogo, F. 
MAZZIOTTI, Riduzione di personale e messa in mobilità, in G. FERRARO- F. 
MAZZIOTTI, F. SANTONI, Integrazioni salariali, eccedenze di personale e 
mercato del lavoro, cit., p. 101, secondo cui il criterio cui fare riferimento in prima 
battuta è quello del computo dei dipendenti compresi nell’organico oggettivo. Solo 
in mancanza di un organigramma si può successivamente ricorrere al criterio del 
personale mediamente occupato nell’ultimo semestre, mutuandolo alla disciplina 
dell’integrazione straordinaria. Rileva, comunque l’autore che, “in ogni caso non è 
rilevante il numero dei dipendenti al momento del licenziamento, che potrebbe 
essere inferiore, purché il numero di sedici sia presente nell’organigramma o nella 
media del personale occupato nell’ultimo semestre”.  
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al criterio della normale occupazione. Negata, dunque la possibilità di 
ricorrere in via analogica all’applicazione dei criteri indicati dall’art. 
1, si propone di utilizzare quella copiosa elaborazione 
giurisprudenziale sviluppatasi ai fini del computo dei dipendenti nei 
licenziamenti individuali, che si riferisce all’organigramma produttivo 
normalmente occupato dall’impresa nel periodo antecedente 
all’intimazione dei licenziamenti.  
         Diverso infine, è il caso dei gruppi di impresa
118
. Stando ad un 
recente orientamento giurisprudenziale, nel caso in cui imprese 
distinte, almeno formalmente, abbiano un’unica organizzazione 
imprenditoriale ed utilizzino contemporaneamente e promiscuamente 
le prestazioni dei lavoratori, i requisiti dimensionali devono essere 
verificati avendo riguardo all’unico complesso aziendale119. 
 
 2.2.2. I soci lavoratori di cooperative di produzione e lavoro.  
         La materia dei licenziamenti collettivi è stata modificata dalla 
legge n. 236 del 1993, che all’art. 8, 2° comma ha esteso 
l’applicazione degli artt. 1, 4 e 24, ai soci lavoratori di cooperative di 
produzione e lavoro. Bisogna tener conto che la norma si inserisce 
nella complessa questione dell’avvicinamento delle discipline dei soci 
lavoratori e dei lavoratori dipendenti, oggi peraltro risolta dalla l. n. 
142/ 2001
120
 con la scelta dell’opzione del cosiddetto doppio rapporto. 
La disposizione in oggetto attua una delle prime equiparazioni in un 
settore specifico, rispetto alla quale è stata ritenuta manifestamente 
infondata una questione di legittimità costituzionale in relazione agli 
artt. 3, 41, 45, 46 Cost., in quanto la presenza di note comuni della 
posizione del socio lavoratore con quella del lavoratore dipendente 
renderebbe ragionevole una parziale equiparazione delle due 
                                                          
(
118
) P. LAMBERTUCCI, Cassa integrazioni guadagni, op. cit., p. 1166. 
(
119
) Cass., 24 marzo 2003, n. 4274; Cass., 10 aprile 2009, n. 8770, in Giust. civ. 
mass., 2009, 4, p. 621, con riferimento ad un consorzio di aziende. 
(
120
) D. GAROFALO, M. MISCIONE, 2002; MELIADO’, 2002; VEDANI, 2004; 




121. L’applicazione della disciplina dei licenziamenti 
collettivi ai soci lavoratori pone il problema della configurabilità del 
licenziamento come atto separato dall’esclusione del socio. I primi 
commentatori hanno interpretato la norma come costituente una 
specifica causa giustificativa dell’esclusione. 
         La disposizione deve essere ora coordinata con quanto previsto 
dalla riforma introdotta dalla legge n. 142 del 2001 e con la previsione 
di due distinti rapporti, dalla quale si dovrebbe desumere la necessità 




2.2.3. Le imprese auto-ferrotramviarie. 
         Una questione che ha assunto notevole rilevanza in materia, è 
quella che si è posta in relazione ad una presunta esclusione del settore 
delle Ferrovie dello Stato dall’ambito applicativo della l. n. 223/1991.  
Infatti, in sede di interpretazione della normativa che prevede e 
disciplina forme di ammortizzatori sociali per quel settore, come altri 
escluso dalla disciplina generale della Cassa integrazione guadagni e 
della mobilità
123, l’azienda e i sindacati hanno ritenuto che la 
specialità della disciplina delle eccedenze si estendesse anche alla fase 
di gestione dei rapporti di lavoro oltre che a quella più squisitamente 
previdenziale e che dunque fosse possibile derogare alla disciplina 
degli artt. 4 - 24 l. n. 223/1991, con riferimento in particolare ai criteri 
di scelta del personale da licenziare.  
         Del tutto prevalente è risultato però, sia in dottrina che in 
giurisprudenza, l’orientamento che limita l’ambito della legislazione 
speciale del 1996-97 alla fase successiva del rapporto, includendo a 
pieno titolo il settore delle Ferrovie nel campo di applicazione della l. 
n. 223/1991, quanto alla riduzione di personale ed alla procedure di 
                                                          
(
121
) Pret. Genova, 16 dicembre 1993, Dir. lav., 1994, 829. 
(
122
) Sul punto, TREMOLADA 2002b, 398, sul rapporto tra estinzione del rapporto 
di lavoro e esclusione del socio, propende tuttavia per un’ampia autonomia della 
cooperativa in ordine alla previsione dei casi di cessazione del rapporto di lavoro 
che possono determinare l’esclusione del socio. 
(
123
) Art. 2, co. 28, l. n. 23 dicembre 1996, n. 662 e art. 59, l. n. 449/97. In merito, I 





. In giurisprudenza si è altresì ritenuta estensibile la 
disciplina al rapporto di lavoro degli autoferrotranvieri, sul 





2.2.4. La posizione di dirigenti e funzionari. 
 
         In relazione alle categorie dei prestatori di lavoro si sono poste 
varie questioni interpretative. L’art. 4, 9° comma, richiamato dall’art. 
24, prevede espressamente la possibilità di collocare in mobilità, 
all’esaurimento della procedura, “gli impiegati, gli operai e i quadri 
eccedenti”.  Dall’analisi di questo dato letterale si è ritenuto che la 
categoria dei dirigenti potesse essere esclusa dall’applicazione della 
legge n. 223/1991. 
         L’esclusione veniva peraltro ad essere motivata, oltre che dal 
riferimento al dato letterale, anche in base all’esclusione della 
categoria dei dirigenti dalla disciplina limitativa del licenziamento 
individuale riconfermata dalla legge n. 108 del 1990, che costituirebbe 
ulteriore conferma della specialità di tale categoria, non assoggettabile 
a vincoli in ordine al recesso
126
. 
         Vi è tuttavia una tesi difforme, che propende per l’applicabilità 
anche ai dirigenti della disciplina sui licenziamenti collettivi
127
. Tale 
                                                          
(
124
) P. LAMBERTUCCI, La disciplina delle eccedenze di personale tra legge e 
contrattazione collettiva: prime riflessioni sull’art. 2, ventottesimo comma, legge 
23 dicembre 1996, n. 662, in Arg. Dir. lav., 1997, n. 5, p. 249 ss, spec. p. 275; 
SCARPELLI, Il campo di applicazione delle discipline dei licenziamenti collettivi 
e gli interessi tutelati, in AIDLASS, Il sistema delle fonti nel diritto del lavoro, 
Milano, Giuffrè, 2002, p. 287. In giurisprudenza, Cass., 25 luglio 2001, n. 10171, 
in Foro it., 2001, I, c. 2747.  
(
125
) Trib. Arezzo, 11 giugno 1994; Pret. Arezzo, 9 settembre 1993.  
(
126
)  Aderiscono alla tesi dell’esclusione dei dirigenti dall’applicazione della l. n. 
223/1991, LISO 1991a, 4; F. MAZZIOTTI, 1992b, 104; ZOPPOLI A., 1993, 153; 
DEL PUNTA, 1993a, 280; CARABELLI, 1994,236; LAMBERTUCCI, 2006b, 
1111. In giurisprudenza, Pret. Catanzaro, 18 luglio 1996. 
(
127
) SPAGNUOLO VIGORITA L., GUAGLIONE, SCARPELLI, 1994, 1110; DE 
MARCO, 1994, 117, il quale distingue le ipotesi di licenziamento collettivo ed 
individuale con riguardo ai dirigenti richiamando Corte Cost. 22 maggio 1987, n. 
180, secondo cui la differenziazione di regolamentazione giuridica del 
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opinione contrasta con l’idea che vi sia un rapporto di specialità tra 
licenziamento collettivo e licenziamento individuale che 
consentirebbe di trarre dalla legge n. 108 del 1990 la regola generale 
del recesso ad nutum del dirigente. Le due discipline sono infatti, 
concepite come diverse fattispecie, rientranti nell’ampio genus del 
recesso dal rapporto di lavoro.  
         Secondo autorevole dottrina
128
 si propone l’applicazione anche 
ai dirigenti di alcuni tratti della disciplina dei licenziamenti collettivi, 
escludendone altri e mantenendo su alcuni, dubbi di applicabilità. In 
particolare si esclude l’inserimento del dirigente dalla vicenda della 
mobilità, mentre si ritiene che il licenziamento del dirigente debba 
essere oggetto anch’esso di informazione e consultazione sindacale, 
così come si ritengono utilizzabili i criteri di scelta di cui all’art. 5. 
         I dubbi maggiori riguardano le conseguenze sanzionatorie del 
licenziamento illegittimo del dirigente, per i quali si propone il ricorso 
alle regole di diritto comune. Sul punto si è recentemente pronunciata 
la Corte di Giustizia dell’Unione Europea129, la quale con la sentenza 
13 febbraio 2014 ha affermato che l’esclusione dei dirigenti dalle 
procedure di mobilità non è in linea con la Direttiva 98/59/CE sul 
riavvicinamento delle legislazioni degli Stati membri in materia di 
licenziamenti collettivi. L’Italia è stata dunque dichiarata 
inadempiente poiché non tutela tutte le categorie di lavoratori. La 
direttiva sopracitata, il cui ambito di applicazione si estende a tutti i 
lavoratori senza eccezione, non risulta correttamente recepita dalla 
legge 223/1991, la quale ammette a beneficiare delle garanzie da essa 
prevista unicamente gli operai, gli impiegati e i quadri, escludendo i 
dirigenti. La Corte ha ritenuto pertanto che la normativa e i contratti 
                                                                                                                                                   
licenziamento dei dirigenti non è estensibile al licenziamento collettivo, nel quale 
non viene in rilievo il rapporto di fiducia, ma l’esigenza obiettiva dell’economicità 
della gestione; peraltro la Corte ha ritenuto giustificata la disparità di trattamento 
prevista da una legge regionale nel regime del recesso, valorizzando le peculiarità 
giuridiche del dirigente.   
(
128
) F. CARINCI, (Commentario diretto da), Diritto del lavoro. Il rapporto di 
lavoro subordinato: garanzie del reddito, estinzione e tutela dei diritti. (a cura di 
M. MISCIONE), 2° ed., Utet giuridica, 2007, Milano. 
(
129
) Corte di Giustizia UE, 13 febbraio 2014, C- 596/12.  
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collettivi italiani riguardanti specificatamente i dirigenti non colmino 
tali lacune. Parte della dottrina ha avanzato l’ipotesi di una 
“interpretazione comunitariamente orientata” ma il dibattito sul 
punto, rimane ancora sostanzialmente aperto.  
         Altra questione riguarda invece, la computabilità dei dirigenti ai 
fini del raggiungimento della soglia prevista perché possa parlarsi di 
licenziamento collettivo. In dottrina sembra prevalere l’opinione 
negativa che viene argomentata sia in ragione dell’interpretazione 
letterale dell’art. 4, 9° comma, sia in forza del dato sistematico 
deducibile dal principio di libera recedibilità legale dal rapporto di 
lavoro dirigenziale
130
. Peraltro, oggi tale esclusione è testualmente 
confermata dal nuovo testo dell’art. 4, comma 9 della l. n. 223/1991 
che fa esplicito riferimento, quale ambito di applicabilità, alle figure 
degli operai, impiegati e quadri intermedi. 
         Altra questione, alla quale però sembra doversi dare risposta 
positiva, è quella che attiene alla computabilità dei dirigenti nel 
normale organico dell’impresa. Il problema è infatti diverso da quello 
dell’applicabilità della disciplina, potendo ipotizzarsi un 
licenziamento del dirigente per ragioni di tipo occupazionale a cui non 
venga applicata la disciplina della l. n. 223/1991. Si è infatti ritenuto 
che, qualora il licenziamento del dirigente venga esplicitamente 
motivato con riferimento alla riduzione del personale, di questo si 
deve tenere conto ai fini del computo dei licenziamenti collettivi, 
indipendentemente dalla disciplina concretamente utilizzabile e 
applicabile a quel singolo licenziamento
131
. 
         Incertezze sono poi sorte circa l’applicabilità della normativa 
alla categoria dei funzionari, tipica del settore del credito ed 
assicurativo: l’assoggettabilità al licenziamento collettivo dipende 
dalla categoria legale cui si ritiene essi debbano appartenere, ossia a 
quella degli impiegati ovvero, dei dirigenti. La giurisprudenza, 
partendo dal presupposto dell’esclusione dei dirigenti 
dall’applicabilità della disciplina, si è posta il problema anche 
                                                          
(
130
) Cfr. in rapporto al dirigente bancario, Cass., 24340/2010. 
(
131
) DEL PUNTA, 1993a, 280. 
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dell’applicabilità di questa in relazione ai funzionari, che a volte 
vengono equiparati ai dirigenti, il cui rapporto è regolamentato dal 
medesimo contratto collettivo, altre volte invece, agli impiegati, in 
quanto categoria a cui far ricorso quando le norme non dispongono 





2.2.5. Valutazioni di sintesi. 
 
         Per concludere il quadro relativo al campo di applicazione della 
disciplina dei licenziamenti collettivi è opportuno far riferimento alle 
ipotesi escluse. L’art. 4, 4° comma, l. n. 223/1991, dispone 
espressamente che le norme sui licenziamenti collettivi per riduzione 
del personale non si applicano “nei casi di scadenza dei rapporti di 
lavoro e termine, di fine lavoro nelle costruzioni edili e nei casi di 
attività stagionali o saltuarie”, ipotesi in cui il legislatore non 
individua le caratteristiche di un vero e proprio ridimensionamento 
aziendale, poiché l’estinzione del rapporto di lavoro integra un 
fenomeno appartenente alla fisiologia dell’attività. Si tratta in realtà di 
una previsione analoga a quella contenuta nell’Accordo 
interconfederale sui licenziamenti per riduzione del personale, la cui 
                                                          
(
132
) Pret. Sassari, 20 dicembre 1994, affianca i funzionari delle aziende di credito 
alla categoria dei dirigenti ed esclude l’applicabilità della l. n. 223/1991; Trib. 
Sassari, 19 ottobre 1995; Pret. Bari, 27 maggio 1996, inquadra invece i funzionari 
nella categoria degli impiegati, con conseguente applicazione della disciplina dei 
licenziamenti collettivi; Pret. Catanzaro, 20 maggio 1996, assimila i funzionari ai 
dirigenti, in secondo grado si è poi pronunciato il Trib. Catanzaro, 1 luglio 1996, il 
quale ha sostenuto che l’equiparazione dei funzionari ai dirigenti non può 
discendere dalla mera sottoposizione allo stesso contratto collettivo, ma deve 
essere dedotta da un concreto esame delle mansioni svolte; in dottrina, per 
l’esclusione dalla disciplina dei licenziamenti collettivi dei funzionari delle aziende 
di credito, CECCONI, NICCOLAI 2001,13. La Corte cost., ord. 18 luglio 1997, 
n.258, nel giudicare inammissibile la questione di costituzionalità dell’art. 24 legge 
223/1991, sollevata con riferimento all’art. 3 cost., nella parte in cui, richiamando 
l’art. 4, 9° comma, della stessa legge, esclude la categoria dei dirigenti dalla 
procedura prevista in materia di licenziamenti collettivi, ha evidenziato che 
l’equiparazione dei funzionari ai dirigenti rientra nella sfera dei poteri interpretativi 
del giudice del lavoro, al quale solo spetta l’identificazione dei destinatari dell’art. 
24 della legge 23 luglio 1991, n. 223.  
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ratio non risiede tanto nella caratteristica delle predette situazioni, 
evidentemente come poc’anzi affermato, connotate dalla strutturale 
flessibilità dell’impiego, quanto piuttosto, nell’esigenza di precludere 
ai predetti lavoratori l’accesso all’indennità di mobilità. 
         Per quanto riguarda i rapporti di lavoro a termine occorre 
valutare, in primo luogo, se l’esclusione sia valida solo per il contratto 
a tempo determinato oppure se possa applicarsi a tutte le ipotesi che 
prevedono un termine al rapporto di lavoro, ad esempio un contratto di 
inserimento e in secondo luogo, se la normativa possa ritenersi 
applicabile nel caso in cui il licenziamento sia intimato prima della 
scadenza del termine.  
         Con riferimento al primo profilo si è osservato in dottrina che 
l’uso del vocabolo “rapporti” a termine, invece che di “contratti”, 
consente di ricomprendere nell’esclusione non soltanto i contratti a 
tempo determinato previsti dalla l. n. 230/1962, bensì tutti i rapporti di 
lavoro nella quale sia previsto un termine, come ad esempio, i 
contratti di formazione e lavoro, i contratti di apprendistato, il lavoro 
in prova ecc
133
. Circa il secondo aspetto, se l’esclusione sia operante o 
meno nel caso in cui il licenziamento sia intimato prima della 
scadenza del termine, la Direttiva 75/129/CEE
134
, sembra fornire utili 
indicazioni. Nel testo comunitario infatti, si legge che l’esclusione per 
i contratti a termine, opera “a meno che tali licenziamenti non 
avvengano prima della scadenza del termine”. Come si evince dalla 
Direttiva n. 383/1991
135
, quando il legislatore o le parti sociali a 
livello comunitario hanno inteso estendere una tutela a tutti i 
lavoratori a tempo determinato, ha posto l’accento sul termine 
                                                          
(
133
) M. MISCIONE, 1991a, 321; aderiscono F. MAZZIOTTI 1992b, 104, il quale 
ritiene però applicabile la normativa al contratto di apprendistato, in quanto 
sottoposto alla disciplina sui licenziamenti individuali; DEL CONTE, 1994a, 1119; 
G. NAPOLETANO, 1994, 250.  
(134) Modificata dalle direttive 92/56/CEE e 98/59/CE. 
(
135




“rapporto” che costituisce il genus nell’ambito del quale si colloca, 
fra l’altro, il contratto a tempo determinato136. 
         Dalla diversa terminologia utilizzata dal Legislatore italiano 
nella fattispecie, conseguiva l’esclusione non solo dei lavoratori a 
termine ai sensi del D. Lgs. n. 368/2001, bensì anche dei lavoratori 
assunti con contratto di formazione e lavoro, nonché dei lavoratori 
somministrati assunti a termine. Gli apprendisti, secondo la prevalente 




         La direttiva citata inoltre impone di ritenere comunque 
applicabile la tutela a favore dei lavoratori con rapporto a termine, 
quando i licenziamenti avvengano prima della scadenza. Ciò significa 
che anche nell’ordinamento interno, deve riconoscersi la possibilità di 
recesso anticipato dal rapporto a termine da parte del datore di lavoro 
“per motivi non inerenti alla persona del lavoratore” che configurano 
una ipotesi di impossibilità sopravvenuta della prestazione, salvo una 
eventuale responsabilità contrattuale in caso di impossibilità 
imputabile. Sulla scorta del testo della Direttiva è stata proposta una 
interpretazione sistematica della l. n. 223/1991 intesa come norma che 
ha introdotto nel nostro ordinamento la recedibilità dei contratti di 
lavoro a termine.  
         Il raccordo degli artt. 4, 16 e 24, l. n. 223/1991 mostra che in 
primo luogo, l’art. 24 non richiama il 14° comma dell’art. 4138, in 
secondo luogo il limite temporale dei centoventi giorni sembra 
compatibile con la durata del contratto a termine, che può essere anche 
maggiore, infine l’art. 16 esclude espressamente i lavoratori a termine 
dal diritto all’indennità di mobilità, esclusione che sarebbe superflua 
se questi lavoratori fossero completamente esclusi dal licenziamento 
per riduzione di personale. Il difetto di coordinamento tra l’art. 24, 
                                                          
(
136
) G. PELLACANI, I licenziamenti individuali e collettivi, Torino, Giappichelli 
editore, 2013, p. 736. 
(
137
) M. MISCIONE, I licenziamenti per riduzione di personale e la mobilità,in F. 
CARINCI, (a cura di), La disciplina dei licenziamenti dopo le leggi 108/1990 e 
223/1991, p. 321. 
(
138
) Comma questo, che esclude l’applicabilità al lavoro a termine. 
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comma 4 e l’art. 4 comma 14, non richiamato dall’art. 24, sottolinea 
che, in relazione al licenziamento collettivo preceduto da CIGS, 
esclude l’applicazione nel caso di eccedenze determinate da fine 
lavoro nelle imprese edili e nelle attività stagionali o saltuarie, nonché 
“per i lavoratori assunti con contratto di lavoro a tempo 
determinato”, espressione che implica la considerazione di tutti i 
lavoratori assunti con contratto a termine anche non in scadenza. 
L’art. 24 inoltre, esclude dal campo di applicazione i casi di fine 
lavoro nelle costruzioni edili e i casi di attività stagionali o saltuarie. 
In queste situazioni, come affermato poc’anzi, il Legislatore ha 
riconosciuto il carattere fisiologico di queste vicende che non danno 
luogo ad una vera e propria riduzione di personale prevedendo una 
esclusione valida anche nelle ipotesi di fine lavoro provvisoria
139
.  
         Sul punto si è pronunciata più volte la giurisprudenza di merito 
limitando l’esclusione operata dall’art. 24 della l. n. 223/1991, 
soltanto ai dipendenti assunti per una commessa determinata, 
licenziati alla conclusione della stessa, e ritenendo al contrario 
applicabile la disciplina in tema di riduzione del personale a quei 
dipendenti che facciano parte dell’organico stabile dell’impresa e che 
vengano licenziati per contrazione dell’attività140. L’ipotesi non 
consiste nella cessazione dell’attività dell’impresa o nel compimento 
dell’opera bensì nell’esaurimento di una fase dei lavori che comporta 
il venir meno dell’utilità dell’apporto dei lavoratori all’attività 
dell’impresa edile141.  
        Nella nozione di fine lavoro nelle costruzioni edili rientra altresì 
il graduale esaurimento di singole fasi di lavoro, in conseguenza del 
                                                          
(
139
) In giurisprudenza, Pret. Sassari, 9 novembre 1992; Pret. Milano, 7 agosto 
1996, in Dir. e lav., 1996, 941; Pret. Roma, 2 giugno 1997, in Dir. e lav., 1998, 
377; Pret. Milano, 29 maggio 1997; Cass., 26 settembre 1998, n. 9657, in Riv. it. 
dir. lav., 1999, II, 407, con nota di PIZZOFERRATO; Cass., 5 ottobre 1998, n. 
9883; Cass., 1 gennaio 2000, n. 1117; Cass., 22 giugno 2000, n. 8506, in Riv. it. 
dir. lav., 2001, II, 377, con nota di MARINELLI; Pret. Milano, 6 aprile 1995, in 
Riv. crit. dir. lav., 1995, p. 894. 
(
140
) Pret. Frascati, 24 marzo 1994, in Riv. crit. dir. lav., 1994, 855; Pret. Milano, 6 
aprile 1995, in Riv. crit. dir. lav., 1995, 894; Pret. Milano, 15 maggio 1995.  
(
141
) Cass., 26 settembre 1998, n. 9657. 
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quale possono essere licenziati per giustificato motivo oggettivo, i 
dipendenti che siano stati addetti solo a tali fasi, qualora sia 
impossibile il loro reimpiego in altre mansioni
142
. 
         Ai sensi dell’art. 7, comma 4 bis, D.L. n. 248/2007, convertito 
nella legge n. 31/2008, le disposizioni di cui all’art. 24 della legge n. 
223/1991, non si applicano a quei lavoratori che, occupati nell’ambito 
di un appalto di servizi siano stati acquisiti dal nuovo appaltatore, 
subentrato nel medesimo appalto, mediante assunzione che preveda 
parità di condizioni economiche e normative previste dai contratti 
collettivi nazionali di settore stipulati dalle organizzazioni sindacali 
comparativamente più rappresentative o a seguito di accordi collettivi 
stipulati con le organizzazioni sindacali comparativamente più 
rappresentative. Ne consegue che la procedura di licenziamento 
collettivo dovrà essere avviata solo nei confronti dei lavoratori 
precedentemente occupati nell’appalto e non riassunti avuto riguardo 
delle vigenti disposizioni contrattuali.  
         Le disposizioni in tema di procedure di licenziamento collettivo 
non si applicano poi nel caso di fine lavori connessi alla 
somministrazione di lavoro a tempo indeterminato, ai sensi degli artt. 
20 e ss del D. Lgs. n. 276/2003, in cui viceversa si applica l’art. 3 
della legge n. 604/1966 giusto il disposto dell’art. 22, comma 4 del 
decreto medesimo. Esse non si risolvono nelle ipotesi di contratti a 
termine previste dal D. Lgs. n. 368/2001, dovendosi distinguere tra 
attività soggette ad intensificazione in limitati periodi, in cui è 
consentita l’assunzione a tempo determinato, e attività intrinsecamente 
stagionali. L’esclusione può trovare applicazione anche ai rapporti di 
lavoro a tempo indeterminato, ancorché avendo carattere eccezionale, 
essa debba essere interpretata restrittivamente e la natura stagionale 
                                                          
(
142
) Cass., 23 gennaio 2003, n. 1008; Cass., 22 giugno 2000, n. 8506, in Riv. it. dir. 
lav., 2001, II, p. 377. Contra, Cass., 6 febbraio 2008, n. 2782, che ritiene 
applicabili gli artt. 24 e 4 nel caso di graduale esaurimento della fase lavorativa 
atteso che in tal caso rende necessaria una scelta fra lavoratori da licenziare e 
lavoratori da adibire nell’ultimazione dei lavori, scelta che deve seguire le regole di 
cui agli artt. 4 e 5 della legge n. 223/1991.  
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         Il problema di un’interpretazione estensiva del 4° comma 
dell’art. 24 si è posto anche rispetto ai casi di perdita di appalto da 
parte delle imprese di pulizia. Sul punto la giurisprudenza si è 
pronunciata per una interpretazione restrittiva delle ipotesi di 
esclusione, non suscettibile di estensione per analogia, alla luce della 
quale l’art. 24 si applicherebbe anche alle imprese che hanno in 
appalto servizi di pulizia
144
. Rispetto alle ipotesi escluse dalla legge 
sono sorti dubbi circa quale disciplina applicare, in particolare la 
dottrina si è chiesta se si potesse applicare la precedente disciplina 
degli accordi interconfederali ovvero se si dovesse far ricorso ai 
principi generali elaborati dalla giurisprudenza in tema di 
licenziamenti collettivi. Sul tema è stato ritenuto che debba farsi uso 
della disciplina, ormai da considerare “universalizzata”, in materia di 
licenziamenti individuali, con la relativa giurisprudenza in tema di 
giustificato motivo oggettivo. La disciplina del licenziamento per 
giustificato motivo oggettivo sarebbe dunque applicabile a tutti i casi 
di “licenziamento collettivo” escluso dall’applicazione della l. n. 
223/1991, o perché l’azienda non rientra nei limiti dimensionali 
richiesti o perché non vi sono tutti i requisiti richiesti dagli artt. 4 e 24, 
o ancora, perché si tratta di ipotesi espressamente escluse dalla legge.  
                                                          
(
143
) Trib. Napoli, 24 gennaio 1994. Nella fattispecie il giudice di merito ha escluso 
che attività turistico- alberghiera, possa ritenersi attività stagionale come tale, 
neppure ove esercitata in luoghi caratterizzati dall’intensificazione del lavoro in 
determinati periodi dell’anno. Altresì, Cass., 24 marzo 2003, n. 4274, in Lav. giur., 
2003, p. 1033; Cass., 29 novembre 2000, n. 15290. 
(
144
) Pret. Milano, 8 ottobre 1993, in Dir. e lav., 1994, 304; Trib. Milano, 16 
dicembre 1995; Pret. Milano, 27 dicembre 1995; Trib. Milano, 28 settembre 1996, 
in Dir. e lav., 1997, 81; Pret. Milano, 29 maggio 1997, con nota di POZZOLI; Pret. 
Milano, 15 aprile 1998; Cass., 21 maggio 1998, n. 5104, in Riv. it. dir. lav., 1999, 
II, 206, con note di LAZZARI e VALLEBONA; contra Trib. Milano, 8 maggio 
1994, il quale ha ritenuto che l’art. 24, l. n. 223/1991 nel disciplinare il campo di 
applicazione della disciplina dei licenziamenti collettivi “implicitamente esclude 
ipotesi di “fluidità” nell’organizzazione di beni e servizi che non siano 
riconducibili a questo ambito”., e conseguentemente esclude l’applicabilità della 
cessazione di un contratto di appalto di pulizia; Pret. Milano, 28 luglio 1998; Pret. 
Milano, 15 aprile 1998. 
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2.3. La comunicazione iniziale. 
 
         La legge impone al datore di lavoro che intenda effettuare un 
licenziamento collettivo di seguire una procedura analiticamente 
disciplinata, il cui mancato rispetto determina l’inefficacia dei 
licenziamenti, oltre alla rilevanza in termini di condotta antisindacale 
ai sensi dell’art. 28 dello Stat. lav.  
         A tal proposito, l’art. 4 della l. n. 223/1991, in conformità con le 
indicazioni comunitarie e parallelamente a quanto previsto in materia 
di trasferimento d’azienda, ricorre alla tecnica della 
“procedimentalizzazione” del potere datoriale di riduzione del 
personale, allo scopo di pervenire ad una sorta di ciò che è stata 
definita una “codeterminazione della crisi aziendale145”. Si assiste 
perciò, al rinvio legale ad una procedura di confronto sindacale diretta 
ad assicurare un bilanciamento dell’interesse collettivo alla 
conservazione dell’occupazione con l’interesse datoriale ad apportare 
modifiche strutturali all’impresa.   
         La tecnica utilizzata, in particolare, è quella del rinvio al sistema 
contrattuale come sede istituzionale per realizzare detto 
bilanciamento
146
, senza che per questo venga espresso alcun intento 
deregolativo
147
.  La procedura è diretta ad assicurare in questo modo, 
il controllo sindacale sulla riduzione di personale, mediante diritti di 
informativa e di esame congiunto per la verifica della effettività e 
della inevitabilità, totale o parziale, del programmato 
ridimensionamento dell’organico. Si tratta di posizioni strumentali 
garantite ai sindacati solo per lo svolgimento di un proficuo e corretto 
confronto con il datore di lavoro; questo vuol dire peraltro, che per la 
                                                          
(
145
) M. D’ ANTONA, I licenziamenti per riduzione di personale nella l. n. 
223/1991, cit. p. 321; R. DEL PUNTA, I licenziamenti per riduzione di personale: 
un primo bilancio giurisprudenziale, in Lav. dir., 1994, p. 133. 
(
146
) M. D’ ANTONA, I licenziamenti per riduzione di personale nella l. n. 
223/1991, cit. p. 321; 
(
147




legittima intimazione dei licenziamenti non è richiesto l’assenso dei 
sindacati stessi. 
         I motivi determinanti della l. n. 223/1991, sono stati fra gli altri, 
quelli di formalizzare una procedura di consultazione sindacale, che 
prima era prevista con efficacia limitata solo dagli accordi 
interconfederali del 1950
148
 e del 1965, e di prevedere una procedura 
amministrativa, che prima era del tutto assente. Come è stato 
autorevolmente sottolineato, la prima novità della legge n. 223/1991, è 
stata proprio quella di prevedere una “esplicita ricostruzione della 
procedura in termini di modalità di esercizio del potere, condizione di 
efficacia o di legittimità del licenziamento
149”. Questo sta a significare 
che il legislatore sembra dunque aver “affidato alla tecnica della 
procedimentalizzazione la vera funzione di contrappeso al potere di 
licenziare
150
, di modo che nel rigoroso rispetto della procedura 
sindacale e amministrativa si sostanzia la tutela del lavoratore”151. 
        La procedura di mobilità, si apre con una comunicazione 
obbligatoria scritta del datore di lavoro alle r.s.a., ove esistenti, e ai 
sindacati territoriali, nonché alla Direzione regionale del lavoro. L’art. 
4 della l. n. 223/1991, dunque, riconosce la titolarità congiunta dei 
diritti di informazione e consultazione alle r.s.a. e alle rispettive 
associazioni di categoria. La comunicazione iniziale è “determinante 
ai fini della procedura”152 in quanto ha la funzione di “consentire che 
si apra la discussione intorno alle cause che hanno determinato 
l’eccedenza di personale ed alla possibilità di diversa utilizzazione dei 
lavoratori” e di “favorirne il controllo giudiziale circa la legittimità 
dei licenziamenti”.  
                                                          
(
148
) Efficacia estesa parzialmente erga omnes dal D. p. r. n.1019/1960.  
(
149
) C. ZOLI, La procedura, in Quad. dir. lav. rel. ind., 1997, n.19, p. 73. 
(
150
) C. ZOLI, La procedura, in Quad. dir. lav. rel. ind., 1997, n.19,. p. 72. 
(
151
) S. MAGRINI, Il licenziamento collettivo nella giurisprudenza sulla l. n. 
223/1991, in Lav. inf., 1997, 2, p. 10. 
(
152
) PERSIANI, Nuove leggi civ. comm. 94, sub art 4, l. n. 223/1991, p. 919. 
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        La disciplina della l. n. 223/1991 è stata interpretata
153
 in un certo 
senso come esclusivamente procedurale
154
, mentre la nozione di 
licenziamento collettivo è invece, molto ampia e generica
155
. La 
questione di maggior spessore è comunque quella di individuare i 
soggetti sindacali titolari del diritto di informazione e trattativa, 
avendo riguardo soprattutto alle sopravvenienze costituite dall’esito 
del referendum abrogativo dell’art. 19 dello Statuto dei lavoratori del 
giugno 1995 e della nascita delle rappresentanze sindacali unitarie. 
Analogamente alla materia del trasferimento d’azienda, destinatari 
della comunicazione sono esclusivamente le rappresentanze 
effettivamente presenti in azienda, mentre la titolarità del diritto di 
informativa e alla consultazione non spetta alle organizzazioni 
sindacali che non abbiano costituito r.s.a., ancorché aderenti alle 
confederazioni maggiormente rappresentative, le quali, “entrano in 
gioco solo quando manchi qualsiasi r.s.a”156. In mancanza della prova 
dell’esistenza di una r.s.a. formalmente e regolarmente costituita  non 
assume carattere di obbligatorietà la comunicazione di avvio della 
procedura ad una r.s.a. presente solo “formalmente” all’interno 
dell’azienda157.  
                                                          
(
153
) F. CARINCI (Commentario diretto da), Diritto del lavoro. Il rapporto di 
lavoro subordinato: garanzie del reddito, estinzione e tutela dei diritti, (a cura di 
M. MISCIONE), 2°ed, Utet giuridica, Milano, 2007. 
(
154
) Cass., 12 ottobre 1999, n. 11455, in Dir. e lav., 2000, 123; Cass., 20 marzo 
2000, n. 3271, in Riv. it. dir. lav., 2001, II, 139; Cass., 29 marzo 2003, n. 4825; 
Cass., 1 settembre 2004, n. 17556, in Riv. it. dir. lav. 2005, II, 933. 
(
155
) Trib. Torino, 25 novembre 2002, secondo cui la “decisione dell’imprenditore 
di ridurre il personale resta insindacabile nell’an, ma vincolata nel quomodo, 
gravando comunque sull’imprenditore l’obbligo di agire secondo buona fede, 
sicché ai fini della giustificazione del licenziamento non rilevano gli specifici 
motivi della riduzione del personale, ma la correttezza procedurale 
dell’operazione, con impossibilità in sede giudiziaria di un’indagine sulla presenza 
di effettive esigenze di riduzione o trasformazione dell’attività produttiva, non 
acquisendo valenza alcuna il profilo causale”.  
(
156
) Cass., 2 marzo 1999, n. 1760, in Giust. civ. mass, 1999, p. 476; Pret. Milano, 2 
febbraio 1999, in Orient. Giur. Lav., 1999, I, p. 225; Pret. Milano, 26 giugno 1997, 
ivi, 1997, p. 916; Pret. Napoli, 5 aprile 1996; Pret. Napoli, 23 dicembre 1992, in 
Riv. it. dir. lav., 1993, II, p. 411. 
(
157
) Cass., 14 gennaio 2005, n. 639, in Riv. it. dir. lav., 2005, II, p. 950. 
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         Il legislatore ha pertanto optato per le “istanze di base che 
possono dirsi o presumersi rappresentative della collettività dei 
lavoratori interessati
158”. Ciò difatti trova conferma nello stesso art. 4 
della legge n. 223/1991, il quale riconosce in via meramente residuale 
ed alternativa la titolarità del diritto di informazione in capo alle 
associazioni di categoria aderenti alle confederazioni maggiormente 
rappresentative sul piano nazionale, ovverosia nel solo caso in cui non 
sia costituita alcuna r.s.a. 
         Peraltro, il comma 5, relativo al successivo ed eventuale esame 
congiunto, riconosce il potere di dare impulso alla fase negoziale alle 
sole r.s.a. e alle rispettive associazioni, senza significativamente 
menzionare le associazioni di categoria aderenti alle confederazioni 
maggiormente rappresentative sul piano nazionale, le quali, secondo 
autorevole dottrina
159
, potranno comunque attivarsi in assenza di r.s.a.  
La l. n. 223/1991 ha dunque privilegiato la rappresentatività effettiva, 
preferendo, nel quadro della procedura sindacale, la dimensione 
endoaziendale
160
 e quindi, il radicamento dei soggetti sindacali 
chiamati alla gestione dei processi di ristrutturazione
161
. 
         Come rileva sul punto autorevole dottrina
162
, la scelta risulta 
coerente con l’assetto di interessi prevalente nella vicenda, ossia 
l’interesse della collettività dei lavoratori dell’impresa al 
contenimento delle ricadute sociali della crisi aziendale, nonché con il 
nuovo art. 19 Stat. lav. che respinge qualsiasi presunzione di 
rappresentatività a favore di un sistema basato sull’effettività da 
misurarsi a livello di unità produttiva. L’interpretazione adeguatrice 
dell’art. 4 della l. n. 223/1991 impone naturalmente, l’individuazione 
delle r.s.a. secondo i criteri posti dal novellato art. 19 Stat. Lav. Allo 
stesso modo, ove siano costituite r.s.u., queste subentrano alle r.s.a., e 
                                                          
(
158
) In questi termini, Pret. Napoli, 23 dicembre 1992, cit. 
(
159




) R. DEL PUNTA, I licenziamenti collettivi, op. cit. p. 301. 
(
161
) S. LIEBMAN, La mobilità del lavoro nella l. n. 223/1991: tendenze della 
prassi applicativa, in Riv. it. dir. lav., 1999, I, p. 136. 
(
162
) C. ZOLI, La procedura, op. cit., p. 75. 
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alla titolarità dei diritti di informazione e consultazione in forza 
dell’Accordo interconfederale del 20 dicembre 1993163. Tuttavia, pur 
in presenza di r.s.u., si deve ritenere che eventuali r.s.a. 
legittimamente costituite nell’unità produttiva siano egualmente 
destinatarie della comunicazione datoriale ed abbiano titolo ad 
accedere alla successiva fase di “esame congiunto”164. 
         Copia della comunicazione ai sensi dell’art. 4, comma 3, deve 
essere trasmessa alla Direzione provinciale del lavoro, nonché a 
seguito dell’intervento del D. Lgs. n. 469/1997 sul trasferimento alle 
Regioni delle funzioni in materia di gestione del mercato del lavoro, 
all’amministrazione regionale competente165. Si prevede che nel caso 
in cui l’esubero riguardi unità produttive ubicate in più province della 
stessa Regione, la comunicazione di avvio dovrà essere in ogni caso 
trasmessa alla Direzione regionale del lavoro, ove avrà anche sede 
l’eventuale successivo esame congiunto. Nell’ulteriore ipotesi in cui 
l’eccedenza concerna unità produttive situate in più regioni, la 
competenza è posta in capo al Ministero del lavoro. 
         In aggiunta agli obblighi ex art. 4, nel caso di imprese o di 
gruppi di imprese di dimensioni comunitarie
166, il comma 10 dell’art. 
16 del D. Lgs. n. 74/2002 prevede ulteriormente il diritto del comitato 
aziendale europeo, ove istituito, di essere informato “qualora si 
verifichino circostanze eccezionali che incidano notevolmente sugli 
interessi dei lavoratori, oppure di licenziamenti collettivi”. Al Cae è 
conseguentemente riconosciuto il diritto di riunirsi su sua richiesta, 
con la direzione centrale o il dirigente delegato per essere informato e 
                                                          
(
163
) Trib. Milano, 26 febbraio 1999, in Orient. giur. lav., 1999, I, p. 12. 
(
164
) C. ZOLI, La procedura, cit. p. 76; O. MAZZOTTA, I licenziamenti. 
Commentario, cit. p. 668. 
(
165
) Va segnalato che alcune regioni hanno provveduto a delegare le relative 
competenze alle Amministrazioni provinciali, cui dovrà essere quindi indirizzata la 
comunicazione ex art. 4, comma 3. 
(
166
) Ai sensi dell’art. 2 del D. lgs. n. 74/2002 è impresa di dimensioni comunitarie 
l’impresa che occupa almeno mille lavoratori negli Stati membri, laddove almeno 
due imprese del gruppo si trovino in Stati membri diversi ed almeno un’impresa 
del gruppo impieghi non meno di centocinquanta lavoratori in altro Stato membro. 
Sul punto, S. MARETTI, Il recepimento della Direttiva comunitaria sui comitati 
aziendali europei, in Mass. Giur. lav., 2002, 11, p. 1 ss. 
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consultato in ordine alle misure che incidono notevolmente 
sull’interesse dei lavoratori. Va infine segnalato che la giurisprudenza 
ha escluso l’inclusione dei lavoratori coinvolti dalla procedura di 
licenziamento dal novero dei soggetti destinatari della comunicazione 
iniziale ai sensi dell’art. 4, comma 3° 167.  
         Di notevole importanza è la circostanza per la quale alla suddetta 
comunicazione iniziale dovrà poi essere allegata copia del versamento 
effettuato all’Inps del cosiddetto “contributo di ingresso”, pari ad una 
mensilità di massimale lordo CIGS per ciascun lavoratore interessato, 
versamento che dovrà essere effettuato solo dalle imprese rientranti 
nel campo di applicazione della CIGS e che costituisce una 
anticipazione sulla somma che complessivamente il datore di lavoro 
sarà tenuto a versare al termine della procedura in relazione al numero 
esatto dei lavoratori licenziati. Sul punto però, è da precisare che in 
virtù dell’art. 8, co. 8°, D. L. n. 148/93 convertito nella l. n. 236/93, le 
disposizioni di cui al co. 3° dell’art. 4 e al co. 4° dell’art. 5 della l. n. 
223/1991, si interpretano nel senso che il mancato versamento da 
parte dell’impresa delle mensilità previste da tali disposizioni, non 
comporta la sospensione della procedura ai sensi dell’ art. 4 , l. n. 
223/1991 e la perdita, da parte dei lavoratori interessati, del diritto a 
percepire l’indennità di mobilità. Pertanto la violazione dell’obbligo di 
versamento all’Inps del contributo previsto dal comma 3°, non 
determina l’inefficacia del licenziamento collettivo, trattandosi di meri 
obblighi amministrativi nei confronti dell’Inps, la cui violazione dà 




         La comunicazione iniziale ha un contenuto fortemente 
formalizzato. L’art. 4, comma 3° 169, delinea con estrema precisione il 
contenuto della comunicazione che il datore di lavoro è tenuto a 
trasmettere al sindacato, i cui vizi ai sensi dell’art. 1, comma 45, l. n. 
92/2012, possono essere oggi sanati nell’ambito del successivo 
                                                          
(
167
) Cass., 5 aprile 2000, n. 4228, in Foro it., 2000, c. 2842. 
(
168
) In giurisprudenza, Pret. Modena, 16 luglio 1994, Riv. it. dir. lav., 95, II, 691. 
(
169
) Così come modificato dal D. Lgs. n. 151/1997. 
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raggiungimento di un accordo sindacale. La legge quindi, impone al 
datore di lavoro di dare informazioni precise e dettagliate con la 
massima cura e con particolare rigore
170
. Ogni carenza, l’eccessiva 
genericità
171
 o ancor peggio la non veridicità, porta a compimento la 
violazione di procedura e l’illegittimità di tutti i licenziamenti. Ad 
esempio, è generico e privo di vero contenuto un riferimento alla crisi 
di mercato, senza alcun argomento che riferisca di specifiche 
difficoltà
172
. La comunicazione iniziale pertanto, dovrà innanzitutto 
indicare i motivi che determinano l’eccedenza di personale, ossia le 
ragioni che hanno determinato la riduzione o la trasformazione 
dell’attività o del lavoro. 
         Il datore di lavoro deve poi riferirsi alle condizioni in cui versa 
l’impresa nel momento in cui instaura la procedura e non a pregresse 
situazioni o processi di riorganizzazione risalenti nel tempo
173
. Nel 
caso di licenziamento dopo CIGS, ai sensi dell’ art. 4 della l. n. 
223/1991, vi è però una specificità, in quanto logicamente i motivi 
dell’eccedenza non possono essere quelli della CIGS ma devono 
essere sopravvenuti: il datore di lavoro deve spiegare perché, 
nonostante la CIGS, chiesta ed ottenuta, ritenga necessario o 
opportuno licenziare durante o alla fine della stessa CIGS
174
. Ciò è 
funzionale al controllo da parte delle organizzazioni sindacali 
sull’effettività ed attualità delle esigenze aziendali, sul nesso tra le 
medesime e l’individuazione dei lavoratori da licenziare, nonché circa 
la possibilità di una diversa utilizzazione del personale eccedente. 
                                                          
(
170
) Cass., 11 novembre 1998, n. 11387, in Foro it., 1999, I, 885; Cass., 2 ottobre 
1999, n. 10961; Cass., 5 aprile 2000, n. 4228, in Foro it., 2000, 2842; Trib. Napoli, 
23 maggio 2002. 
(
171
) Cass., 23 dicembre 1996, n. 11497; Pret. Milano, 29 giugno 1992, Foro it., 
1993, I, 2026; Pret. Padova, 22 gennaio 1997; Cass., 30 ottobre 1997, n. 10716, in 




) Pret. Padova, 22 gennaio 1997. 
(
173
) Cass., 13 luglio 2006, n. 15943, in Giust. civ. mass, 2006, pp. 7-8. 
(
174
) Pret. Roma, 17 luglio 1992, in Riv. it. dir. lav., 1993, II, 335; Cass., 17 ottobre 
2002, n. 14736, in Riv. it. dir. lav., 2003, II, 133. 
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         La comunicazione iniziale deve, in secondo luogo, contenere 
l’indicazione dei motivi per i quali si ritenga di non poter adottare 
misure alternative ai licenziamenti. L’informazione deve essere, fin 
dall’inizio veritiera, completa ed, in ogni caso, tale da consentire agli 
organismi sindacali una corretta valutazione della situazione 
aziendale
175
. L’elenco delle notizie da fornire non presenta infatti, 
valenza meramente formale ma presuppone “un ben preciso piano 
strategico aziendale, che contempli appropriati motivi tecnico-
organizzativi e produttivi, sottesi alla decisione, nel tentativo di una 
razionale ed adattiva cooperazione” 176.  
         Nel complesso, vi dovrà quindi essere l’insieme delle 
informazioni idonee a porre le organizzazioni stesse in grado di 
effettuare un effettivo controllo sui motivi della scelta datoriale, anche 
quando tale scelta consista nella cessazione dell’attività177. 
         La rilevanza ai fini della procedura della veridicità ed esaustività 
dell’informazione, si apprezza in modo particolare, in relazione alla 
successiva fase di esame congiunto, nell’ambito della quale le 
organizzazioni sindacali dovranno trovarsi nella condizione di 
esercitare pienamente il proprio potere di controllo e di “gestione della 
                                                          
(
175
) F. MAZZIOTTI, Riduzione di personale e messa in mobilità, in G. 
FERRARO- F. MAZZIOTTI, F. SANTONI (a cura di), Integrazioni salariali, 
eccedenze di personale e mercato del lavoro. Commento sistematico alla legge 
223/1991, cit. p. 117; L. MONTUSCHI, Mobilità e licenziamenti: primi appunti 
ricostruttivi ed esegetici  in margine alla l. 23 luglio 1991, n. 223, in Riv. it. dir. 
lav., p. 421; M. PERSIANI, in M. PERSIANI (a cura di), Commentario alla l. 23 
luglio 1991, n. 223, p. 919; A. VALLEBONA, Il licenziamento collettivo per 
riduzione di personale, in Mass. giur. lav., 1992, p. 432; C. ZOLI, La procedura, 
cit. p. 77 ss.; F. LISO, La nuova legge sul mercato del lavoro, in Lav. inf., cit. p. 19 
ss; S. LIEBMAN, La mobilità nel lavoro, cit., p. 137; A. MINERVINI, 
Dall’informazione alla partecipazione, Milano, 2002, p. 45 ss. 
(
176
) A. PERULLI, I rinvii all’autonomia collettiva: mercato del lavoro e 
trasferimento d’azienda, in Giorn. dir. lav. e rel. ind., 1992, n.3.,  p. 535. 
(
177
) Cass., 14 giugno 2007, n. 13876, in Riv. it. dir. lav., 2008, n. 185, secondo cui 
“la suddetta comunicazione non può pertanto limitarsi ad affermare che la 
“situazione di eccedenza deriva dalla definitiva cessazione dell’attività 
commerciale dell’unità produttiva in oggetto con la conseguente impossibilità di 
far ricorso a qualsivoglia strumento alternativo per gestire le eccedenze 
evidenziate”; Cass., 23 maggio 2008, n. 13381, ivi, 2008, p. 915; Cass., 17 luglio 
2009, n. 16776, in Dir. e giust., 2010. 
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riduzione di personale e così della crisi aziendale
178”. Nella 
giurisprudenza di merito si è sostenuto che per la legittimità della 
procedura è sufficiente che la comunicazione iniziale espliciti un 
progetto di massima che, come è noto, nel corso della procedura può 




        Per altro verso non può ritenersi sufficiente una generica 
comunicazione delle ragioni della crisi aziendale, ovvero una 
comunicazione in cui sia omessa l’indicazione dei motivi ostativi ai 
rimedi alternativi al licenziamento collettivo
180
. Non è tuttavia 
ipotizzabile un obbligo datoriale di indicare tutti i rimedi alternativi 
“astrattamente” ipotizzabili, giacché questi, nella logica stessa ed alla 
luce delle finalità di intervento e di controllo da parte delle 
organizzazioni sindacali cui la comunicazione è preordinata, non 
possono che avere come riferimento la situazione della singola 
azienda, sicché deve ritenersi sufficiente esporre le ragioni per cui, nel 
preciso contesto aziendale, non siano praticabili le misure cui più 
frequentemente ed efficacemente si ricorre per evitare la dichiarazione 
di esubero di personale
181
. Sarà poi la successiva fase di confronto 
sindacale a prendere in esame tutte le soluzioni possibili, così come 
depone l’art. 5, comma 4°, che fra le materie dell’esame congiunto 
                                                          
(
178
) M. PERSIANI, Sub art. 4, cit., p. 920. 
(
179
) Trib. Milano, 9 dicembre 2005, in Lav. giur. 2006, p. 919. 
(
180
) App. Napoli, 7 settembre 2001, in Riv. crit. dir. lav., 2002, p. 704. Secondo 
Pret. Milano, 27 febbraio 1999, “l’indicazione da parte del datore di lavoro, nella 
lettera di apertura alla procedura di mobilità, dell’appartenenza del personale 
eccedente alla categoria operaia e dell’assegnazione dello stesso a due dei tre 
stabilimenti aziendali nonché del semplice richiamo alla mancata attivazione degli 
strumenti di reimpiego del personale previsti dal un precedente accordo sindacale 
non sono sufficienti ad assolvere gli obblighi, stabiliti dall’art. 4, 2° e 3° comma, 
L. 23/luglio 1991 n. 223, di preventiva comunicazione dei profili professionali e 
della collocazione aziendale di tale personale e di indicazione dei motivi ostativi 
all’adozione di misure alternative al licenziamento”. Afferma Cass., 30 ottobre 
1997, n. 10716, in Riv. crit. dir. lav., 1998, p. 336 che “ non adempie all’obbligo di 
informazione ex art. 4, comma 3°, l. n. 223/1991, il datore di lavoro che si limiti a 
comunicare i nomi dei licenziandi con le relative qualifiche e che richiami 
precedenti incontri sindacali, né tale omissione può essere sanata nella successiva 
fase dell’esame congiunto”.  
(
181
) Cass., 20 dicembre 2007, n. 26943, in Giust. civ. mass, 2007, 12. 
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annovera la possibilità di diversa utilizzazione del personale “anche 
mediante contratti di solidarietà e forme flessibili di gestione del 
tempo di lavoro”. 
         Per quanto concerne l’indicazione del numero, della 
collocazione aziendale e dei profili professionali del personale 
abitualmente occupato e del personale eccedente, non è sufficiente la 
mera indicazione della categoria e della qualifica, bensì dovranno 
essere indicate le mansioni svolte facendo riferimento al relativo 
livello di inquadramento contrattuale. 
         La comunicazione non deve contenere, oltre ai nominativi dei 
lavoratori occupati, i nominativi dei potenziali licenziandi, né i criteri 
di scelta poiché non è consentito al datore di lavoro di determinarli 
unilateralmente al momento dell’avvio della procedura. Essa deve 
invece indicare eventuali misure programmate per fronteggiare le 
conseguenze del licenziamento sul piano sociale. Si tratta 
generalmente di interventi di outplacement o di outsourcing attuati da 
agenzie specializzate e/o di incentivazioni all’esodo erogate ai 
lavoratori da licenziare a fronte della rinunzia all’impugnazione del 
licenziamento. 
         Infine, la comunicazione deve contenere il metodo di calcolo di 
tutte le attribuzioni patrimoniali diverse da quelle già previste dalla 
legislazione vigente e dalla contrattazione collettiva. La disposizione, 
introdotta dal D. lgs. n. 151/1997, ricalca pedissequamente il 
contenuto della Direttiva n. 56/1992. Essa rimanda ad erogazioni 
previste genericamente dalla contrattazione collettiva e conduce ad 
escludere le attribuzioni che traggono origine dal contratto aziendale.  
Residuerebbero soltanto eventuali erogazioni corrisposte 
unilateralmente dal datore di lavoro. In ogni caso, tale obbligo è 
adempiuto con l’enunciazione di criteri oggettivi per eventuali 
erogazioni aggiuntive ai lavoratori licenziati, in modo da escludere 
scelte arbitrarie, ma non comprende la comunicazione di notizie circa 
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i trattamenti retributivi corrisposti nell’azienda o nella singola unità 
produttiva interessata dai licenziamenti
182
. 
         Va rilevato che, in conformità a quanto previsto dalla direttiva 
del 1992, il D. Lgs. n. 151/1997, ha prescritto che gli obblighi di 
informazione e comunicazione devono essere adempiuti 
indipendentemente dal fatto che le decisioni relative all’apertura della 
procedura siano assunte dal datore di lavoro o da un’impresa che lo 
controlli. Il datore di lavoro che violi tali obblighi non può eccepire a 
propria difesa la mancata trasmissione, da parte dell’eventuale 
impresa controllante, delle informazioni relative alla decisione che ha 
determinato l’apertura delle predette procedure183. In particolare, è 
stato ritenuto illegittimo il licenziamento collettivo per cui, nella 
comunicazione erano stati omessi i “motivi tecnico organizzativi e 
produttivi” per i quali si ritiene di non poter adottare misure idonee a 




         Le notizie fornite con la comunicazione iniziale, o nella 
successiva fase dell’esame congiunto, sono destinate ad essere 
pubblicizzate e anche per questo sono fornite a soggetti pubblici, 
Uffici del lavoro, che debbono rilasciarne copia in base alla l. n. 
241/1990. Non può essere pertanto obbligatorio comunicare veri e 
                                                          
(
182
) Cass., 9 settembre 2003, n. 13182, in Riv. it. dir. lav., 2004, II, p. 847. 
(
183
) Ai sensi dell’art. 4, comma 15 bis della l. n. 223/1991.  
(
184
) Pret. Milano, 3 febbraio 1993, in Dir. e lav., 1993, 535; Pret. Milano, 5 marzo 
1993, in Dir. e lav., 1993, 834; Pret. Milano, 21 aprile, 1993, in Dir. e lav., 1993, 
837; Pret. Napoli, 26 aprile 1993, in Dir. e lav., 1993, 838; Pret. Milano, 8 luglio 
1993, in Dir e lav, 1994, 84; Trib. Milano, 22 dicembre 1993, in Dir. e lav., 1994, 
532; Pret. Milano, 23 ottobre 1993, in Dir. e lav, 1994, 299; Pret. Milano, 29 
ottobre 1993, in Dir. e lav., 1994, 301; Pret. Milano, 2 luglio 1994, in Dir e lav., 
1995, 109; Pret. Milano, 12 novembre 1994, in Dir. e lav., 1995, 323; Pret. Milano, 
16 dicembre 1994, in Dir e lav., 1995, 327; Pret. Napoli, 24 febbraio 1995 e Trib. 
Napoli, 10 aprile 1995, in Dir e lav., 1995, 895; Pret. Milano, 17 giugno 1995, in 
Dir e lav., 1995, 117; Pret. Milano, 18 novembre 1995, in Dir. e lav., 1996, 401; 
Pret. Milano, 20 novembre 1995, in Dir e lav., 1996, 401; Pret. Milano, 21 
novembre 1995, in Lav. giur., 1996, 3, 241; Pret. Roma, 21 novembre 1995, in Riv. 
giur. lav., 1996, II, 191; Cass., 4 novembre 2000, n. 14416; App Napoli, 7 
settembre 2001, in Dir e lav., 2002, 704; Cass., 9 settembre 2003, n. 13196, in Dir 
e lav., 2004, 149; Cass., 10 maggio 2003, n. 7169, in Riv. it. dir. lav., 2004, II, 168; 
Cass., 11 aprile 2003, n. 5770 in Foro it., 2003, I, 1381. 
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propri segreti industriali o commerciali,  con  il rischio però, di finire 
con il coprire tutto dal segreto e di non dare in pratica alcuna 
informazione. Ad esempio è stato escluso l’obbligo di comunicare i 
programmi produttivi
185
. Dipende comunque dal tipo di notizie, 
perché alcune possono essere coperte dal segreto, nonostante ciò in 
genere un minimo sul contenuto dei programmi è necessario se si vuol 
capire qualcosa sui veri motivi dell’eccedenza e vi è quindi l’esigenza 
di un equo contemperamento degli interessi
186
. Naturalmente, 
l’inadempimento all’obbligo di informazione è sanzionabile anche 
come comportamento antisindacale agli effetti dell’art. 28 Stat. lav.187  
         L’onere di provare la veridicità è da considerarsi spettante al 
datore di lavoro, tuttavia nel momento in cui le indicazioni date nella 
comunicazione siano specifiche e veritiere, l’unica possibilità di 
contestazione è la simulazione, la cui prova è a carico di chi ne 
chiederà l’accertamento. È da rilevare che il singolo lavoratore, pur 
rimanendo estraneo allo svolgimento della procedura di consultazione 
sindacale ed amministrativa, ha il diritto di contestare irregolarità ed 
inesattezze contenute nella stessa comunicazione iniziale, quando 
queste ultime abbiano determinato una falsa o incompleta 
rappresentazione della realtà, tale da compromettere il corretto 
svolgimento dell’esame congiunto e quindi da incidere sulla 
correttezza dei provvedimenti finali. Deve a riguardo precisarsi che il 
lavoratore, per far valere in giudizio, a propria tutela, l’inadeguatezza 
della comunicazione, deve provare non solo l’incompletezza o 
insufficienza delle informazioni rese con la comunicazione ma anche 
la rilevanza di esse, ossia la loro idoneità in concreto a fuorviare od 
eludere l’esercizio dei poteri di controllo preventivo attribuiti 
                                                          
(
185
) Pret. Roma, 17 luglio 1992, in Riv. it. dir. lav., 1993, II, 335. 
(
186
) Pret. Potenza, 6 ottobre 1993. 
(
187
) Pret. Napoli, 19 aprile 1992, Dir. lav., 1992, II, 857; Pret. Milano, 29 giugno 
1992, Foro it., 1993, I, 2026. Pret. Milano, 10 febbraio 1993, Riv. it. dir. lav., 1993, 
II, 597; Pret. Milano, 27 dicembre 1993; Pret. Milano, 5 marzo 1993, in Dir. e lav., 
1993, 834; Pret. Milano, 25 marzo 1994, in Foro it., 1994, I, 2572; Pret. Milano, 20 
giugno 1994; Pret. Milano, 20 novembre 1995, in Dir. e lav., 1996, 401; Pret. 
Milano, 17 gennaio 1996, in Dir e lav., 1996, 627; Pret. Roma, 26 febbraio 1996, 
in Riv. giur. lav., 1966, II, 191. 
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all’organizzazione sindacale. In sostanza la comunicazione iniziale, 
deve avere quel “minimo di concretezza che la renda idonea a fornire 
un quadro della specifica situazione aziendale”. 
  
2.4. L’esame congiunto e la fase amministrativa. 
  
         La direttiva comunitaria adotta il termine “consultazione” 
mentre invece il legislatore italiano preferisce utilizzare l’espressione 
“esame congiunto”188.  Partendo proprio da questo primo riferimento 
letterale della norma e facendo riferimento alle comuni nozioni dei 
due diversi modelli relazionali, potrebbe in astratto tradursi, nella 
interpretazione della voluntas legis, in un differente grado di intensità 
assegnato al confronto fra le parti, meno stringente nell’ipotesi 
comunitaria, un po’ di più in quella italiana189. In realtà questa 
possibile differenziazione sembra essere smentita dalla previsione in 
entrambi i casi di un preciso referente funzionale dell’incontro tra le 
parti, anzi la considerazione di questo ulteriore elemento pare ribaltare 
i termini del giudizio sopra espresso: la direttiva infatti correla 
esplicitamente le consultazioni al fine di giungere ad un accordo, oltre 
a chiarire che oggetto del confronto deve essere almeno, dunque come 
contenuto minimo, la possibilità di vietare o ridurre i licenziamenti o 
attenuarne le conseguenze attraverso misure sociali di 
accompagnamento.  
         Nella disciplina della l. n. 223/1991 invece, il riferimento 
esplicito all’accordo scompare dalla parte in cui si disciplina funzione 
ed oggetto dell’esame congiunto, anche se in realtà ne aleggia il suo 
fantasma, del quale si può avvertirne la presenza e che si rileva alla 
piena luce solo in seguito
190
. 
                                                          
(
188
) Anche se in altra parte, comma 6 dell’art. 4, utilizza il termine consultazione. 
(
189
) G. NATULLO, I l licenziamento collettivo, interessi, procedure, tutele, Franco 
Angeli, Milano, 2004. 
(
190
) Al comma 7°: qualora non sia stato raggiunto l’accordo; nonché al comma 




         Per quanto concerne invece il raffronto con la disciplina degli 
accordi interconfederali, l’impressione è che la differente 
considerazione di contenuto e funzioni delle procedure conciliative 
rispetto all’esame congiunto191, non trova pieno riscontro nel disposto 
normativo. L’Accordo interconfederale del 1965 infatti, all’art. 2, fa 
riferimento ad un incontro anche in questo caso finalizzato agli 
obiettivi di evitare in tutto o in parte i licenziamenti e vi è un 




         La fase dell’esame congiunto è attivata su impulso dei soggetti 
sindacali destinatari della comunicazione iniziale, entro il termine di 
sette giorni dal ricevimento della medesima comunicazione. Si è 
affermato che i destinatari, nel termine prescritto, debbano 
promuovere con tempestiva e specifica richiesta, le ulteriori fasi della 
procedura. L’assenza di tale richiesta legittima il datore di lavoro a 
collocare immediatamente i lavoratori in mobilità
193
. Il comma 5 
dell’art. 4 della legge n. 223/1991 riconosce alle “rappresentanze 
sindacali aziendali e alle rispettive associazioni” il potere di attivare, 
entro sette giorni dalla data di ricevimento della comunicazione, la 
seconda fase della procedura di mobilità, consistente in un “esame 
congiunto” tra le parti.  
          Il legislatore indica il termine del confronto fra sindacati e 
datore di lavoro ricorrendo all’espressione già utilizzata in materia di 
trasferimento d’azienda di “esame congiunto”, che sta ad indicare un 
vero e proprio negoziato tra le parti. Ne consegue la configurabilità di 
un obbligo a trattare in merito alle cause dell’eccedenza, nonché alle 
soluzioni alternative ai licenziamenti ove possibili e, nel caso in cui la 
riduzione di personale sia inevitabile, in merito alle misure sociali di 
                                                          
(
191
) Per cui “a differenza di quella prevista dall’accordo interconfederale del 
1965, la procedura prevista dall’art. 4 della l. n. 223/1991, non è una mera 
consultazione tra impresa e sindacati, ma una vera e propria negoziazione 
orientata al raggiungimento di un accordo sulla riduzione di personale e o sulle 
misure alternative”, M. D’ANTONA, Riduzione di personale, cit. 
(
192
) L’ultimo comma dell’art. 2 dell’Accordo pone in alternativa l’accordo e 
l’insuccesso della procedura, cioè il mancato accordo. 
(
193
) Trib. Torino, 1 luglio 1996. 
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accompagnamento. Ciò risulta peraltro rafforzato dalla previsione 
della possibile presenza di esperti, chiamati ad affiancare le 
organizzazioni sindacali al fine, evidentemente, di garantire un 
confronto pieno ed una trattativa consapevole e “tecnicamente 
supportata”. 
         L’obbligo a trattare non si traduce in un obbligo a contrarre, 
nemmeno rispetto alle misure sociali di accompagnamento
194
. Ciò del 
resto è confermato dallo stesso art. 4 della l. n. 223/1991, che nei 
commi 6° e 7° si riferisce all’ipotesi in cui la negoziazione abbia dato 
esito negativo. Emerge tuttavia con grande evidenza, come il 
legislatore spinga affinché l’accordo sia fortemente ricercato dalle 
parti, in particolare mediante la riduzione alla metà degli oneri 
economici gravanti sull’impresa nel caso in cui un’intesa sia stata 
raggiunta. 
         Si può pertanto affermare che proprio al fine di una gestione 
contrattata della situazione di eccedenza, la l. n. 223/1991, 
“attribuisce direttamente al sindacato il potere di individuare le 
condizioni, i limiti e le modalità dei licenziamenti collettivi, nonché , 
al fine di evitare, sia pure in parte, i licenziamenti il potere di 
disporre di diritti derivanti ai lavoratori, da disposizioni inderogabili 
della legge stessa
195”. Da quanto affermato, ne consegue che il datore 
di lavoro dovrà prendere parte all’esame congiunto “con spirito 
                                                          
(
194
) C. ZOLI, La procedura, cit., p. 79; A. PERULLI, I rinvii all’autonomia 
collettiva, cit., p. 536; S. LIEBMAN, La mobilità del lavoro, cit., p. 138; L. 
MONTUSCHI, Mobilità e licenziamenti, cit., p. 418; M. D’ANTONA, “Riduzione 
di personale” e licenziamenti: la rivoluzione copernicana della l. 223/1991, cit., c., 
2030; L. SPAGNUOLO VIGORITA, L. GUAGLIONE, F. SCARPELLI, La 
fattispecie dei licenziamenti collettivi per riduzione di personale. Commento 
all’art. 24 della l. n. 223 del 1991, cit., pp. 7 e 37. Contra, F. LISO, Il ruolo dei 
poteri pubblici e privati nella nuova legge di riforma del mercato del lavoro, in M. 
CINELLI (a cura di ), Il fattore occupazionale, cit., p. 45; U. CARABELLI, I 
licenziamenti per riduzione di personale, cit.,p. 281, secondo i quali la norma non 
configura un obbligo a negoziare, ma indica la più limitata prospettiva del 
“compimento di quanto necessario affinché la controparte sindacale sia messa in 
grado di esercitare adeguatamente il suo contropotere”; A. TOPO, secondo cui un 
obbligo a contrarre sorge soltanto quando, nella consultazione “fossero individuate 
soluzioni idonee ad evitare la programmata riduzione di personale”.  
(
195
) M. PERSIANI, Sub art. 4, cit., p. 921. 
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costruttivo e reale disponibilità a ricercare un’intesa”196. Emerge 
dunque, “la necessità che i datori di lavoro ed anche le organizzazioni 
sindacali non si limitino ad assumere un atteggiamento passivo e 
negativo”197. 
         Per quanto riguarda la natura e i contenuti degli oneri di 
informazione e consultazione sindacale, la ricostruzione più diffusa
198
 
è quella che configura un vero e proprio onere a trattare secondo 
buona fede e come dovere di non rifiutare immotivatamente tutte le 




         Secondo un marcato orientamento dottrinario, si ritiene 
preferibile parlare di un onere “il cui contenuto si limita ad un vincolo 
di consultazione, dal cui assolvimento è fatta dipendere la regolarità 
procedurale” degli stessi licenziamenti. In tale prospettiva, le clausole 
generali della correttezza e della buona fede, possono essere invocate 
non nella prospettiva della disponibilità dell’imprenditore a ricercare 
una soluzione negoziale, “bensì in quella assai più limitata del 
compimento di quanto necessario affinché la controparte sindacale 
sia messa nelle condizioni di esercitare il suo contropotere
200
. Non 
sembrano comunque esservi dubbi sul fatto che l’informazione debba 
essere esauriente e che “il confronto debba essere serio e non debba 
costituire una mera formalità burocratica”201 e che “impegnarsi a 
discutere sulle misure di reimpiego non significa subordinare la 
legittimità del licenziamento all’oggettiva impraticabilità di soluzioni 
alternative”. 
                                                          
(
196
) L. MONTUSCHI, Mobilità e licenziamenti, cit., p. 423. 
(
197
) C. ZOLI, La procedura, cit., p. 80. 
(
198
) DE LUCA TAMAJO, O. MAZZOTTA, Commentario Breve alle leggi sul 
lavoro, 5° ed., Cedam, 2013. 
(
199
) Pret. Roma, 17 luglio 1992, in Riv. it. dir. lav., 93, II, 335; Pret. Milano, 8 
luglio 1993, ivi, 94, II, 84; Pret. Milano, 10 novembre 1993, ivi, 94, II, 302; Pret. 
Sassari, 28 novembre 1994; in dottrina: M. D’ANTONA, Riv. crit. dir. lav., 92, p. 
322; R. DEL PUNTA, Lav. e dir. 94, p. 134; C. ZOLI, Gli obblighi a trattare nel 
sistema dei rapporti collettivi, Cedam, Padova, 1992, p. 128. 
(
200
) F. LISO, Riv. giur. lav., 93, p. 34 ss., p. 36.  
(
201
) F. LISO, Riv. giur. lav., 93, I, p. 37. 
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         L’art. 1 del D. Lgs. n. 151/1997, riproducendo testualmente la 
lettera della direttiva, prevede che “qualora non sia possibile evitare 
la riduzione di personale, è esaminata la possibilità di ricorrere a 
misure sociali di accompagnamento, intese, in particolare a facilitare 
la riqualificazione e la riconversione dei lavoratori licenziati”. Così 
come la direttiva, anche la legislazione di recepimento non impone 
dunque l’adozione di un sozial plan ma prevede la mera “possibilità” 
del ricorso a dette misure. La norma inoltre, nel prevedere la 
riqualificazione e la riconversione dei lavoratori licenziati, presuppone 
l’impossibilità di evitare la riduzione di personale. Non sembra, 
tuttavia, che la disposizione possa aver dato accesso alla regola del 
licenziamento come extrema ratio, così come un obbligo di repechage 
non può desumersi dalla circostanza che le parti siano tenute a 
discutere in merito alle “possibilità di utilizzazione diversa” del 
personale eccedente o di una sua parte, “nell’ambito della stessa 
impresa, anche mediante contratti di solidarietà e forme flessibili di 
gestione del tempo di lavoro”. Come rileva autorevole dottrina202 
“impegnarsi a discutere sulle misure di reimpiego non significa 
subordinare la legittimità del licenziamento all’oggettiva 
impraticabilità di tutte le misure alternative, bensì esporre i motivi 
per cui una certa scelta, non venga compiuta”. 
         La fase di esame congiunto, deve concludersi entro 
quarantacinque giorni dalla data del ricevimento della comunicazione 
                                                          
(
202
) C. ZOLI, La procedura, cit., p. 81; M. MISCIONE, L’attuazione della 
direttiva Cee del 1992 sui licenziamenti collettivi, cit., p. 2419, secondo cui 
l’ambiguità del testo di legge fa dedurre solo la conferma di una “sollecitazione” 
anziché di un obbligo di repechage, come detto nella Relazione al d. lgs. n. 
151/1997; F. LISO, La nuova legge sul mercato del lavoro, cit., n. 17, 7, che 
esclude la sussistenza di un obbligo di ricorrere a misure alternative, rilevando 
come la legge si limiti ad un’”opera di sensibilizzazione dell’imprenditore”; L. 
SPAGNUOLO VIGORITA, L. GUAGLIONE, F. SCARPELLI, Sub art. 24, cit., p. 
1096, che pur dando atto come nel sisma della legge n. 223/1991 non sia prevalsa 
l’idea del licenziamento come estrema ratio, sottolineano come la legge spinga 
fortemente in questa direzione; in termini analoghi, altresì, F. MAZZIOTTI, 
Riduzione di personale e messa in mobilità, cit., p. 108 ss. Contra, M. 




dell’impresa, ridotti alla metà ove l’esubero riguardi meno di dieci 
dipendenti. Per diversi aspetti, tale differenziazione sarebbe 
auspicabile, nella misura in cui il dato quantitativo dovrebbe essere 
considerata la spia, o se si vuole, l’unità di misura dell’ambito e della 
rilevanza dell’allarme sociale e degli interessi coinvolti dall’eccedenza 
di personale nell’azienda, in relazione ai quali dunque, dovrebbero 
essere anche tarate, articolandole le tutele e le relative tecniche, come 
avviene nell’esperienza di alcuni paesi europei. Decorso detto termine, 
il datore di lavoro è tenuto a comunicare alla Direzione provinciale del 
lavoro ed all’amministrazione regionale competente gli esiti della 
consultazione e gli eventuali esiti negati di essa, alla Direzione 
regionale se le unità produttive interessate sono ubicate in diverse 
province della stessa Regione.  
         Nel caso in cui l’accordo sindacale non sia stato raggiunto, si 
apre una seconda fase della procedura in sede amministrativa. Difatti, 
l’organo pubblico competente convoca le parti per un ulteriore esame 
e, nella persona del Direttore, può formulare proposte per il 
raggiungimento di un accordo. Tale ulteriore esame deve concludersi 
entro trenta giorni, termine ridotto alla metà qualora l’esubero sia 
inferiore a dieci unità, decorrenti dalla data di ricevimento della 
comunicazione dell’impresa. La previsione di una mediazione 
istituzionale ha nuovamente lo scopo di promuovere il raggiungimento 
di un accordo favorito dalla terzietà dell’organismo pubblico.  
         La possibilità che il tentativo vada a buon fine è legata alla 
possibilità per l’amministrazione di gettare sul piatto della bilancia 
ulteriori proposte, come chiarito dallo stesso Ministero del Lavoro in 
una articolata circolare del 1996
203
. Il direttore dell’Ufficio 
territorialmente competente esperisce il tentativo di conciliazione, 
facendosi parte attiva e proponendo anche soluzioni diverse. Ad 
esempio, egli può proporre: una conversazione tesa a graduare nel 
tempo gli eventuali obblighi di assunzione delle categorie protette 
scaturenti dalla legge 482/1968 (ora l. n. 68/99); il reimpiego dei 
lavoratori eccedenti in altre aziende, anche attraverso lo strumento del 
                                                          
(
203
) Circ. 2 maggio 1996, n. 62 2105/08 01.  
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comando o distacco temporaneo; il ricorso ad incentivazioni per 
dimissioni volontarie o agli ammortizzatori sociali, come la cassa 
integrazione guadagni, ove utilizzabile. In questa fase il direttore può 
agevolare le iniziative di ricollocazione finalizzate al reinserimento in 
lavori non necessariamente subordinati (lavori in proprio svolti 
attraverso cooperative di nuova costituzione, lavori socialmente 
utili
204
, ecc), con il coinvolgimento, mediante convenzione, di soggetti 
pubblici e privati.  
         Gli accordi, conclusi in sede sindacale o in sede amministrativa, 
sono deputati in primis alla ricerca di soluzioni alternative ai 
prospettati licenziamenti. Nella legge 23 luglio 1991, n. 223, tale 
obiettivo generale, si articola in una scala discendente, in ordine di 
preferenza e convenienza, di “sub-obiettivi”205 specifici: il primo 
risultato utile è quello di consentire la conservazione dei rapporti di 
lavoro del personale in eccedenza; il secondo, nel caso in cui il primo 
si riveli impossibile o comunque non possibile per tutto il personale in 
esubero, è quello di riallocare altrove il personale eccedente, 
evitandone la disoccupazione; il terzo, infine, è quello di favorire la 
rioccupabilità del personale espulso, dunque disoccupato, mediante la 
sua riqualificazione e riconversione. Obiettivo quest’ultimo con il 
quale sostanzialmente l’impresa anticipa, facendoli diventare propri, 
obiettivi e funzioni del sistema pubblico delle liste di mobilità. 
         In relazione a ciò, per quanto riguarda un confronto con la 
disciplina dell’Accordo interconfederale, al generico auspicio di 
evitare o ridurre i licenziamenti si accompagna solo l’indicazione 
della possibilità di eventuali trasferimenti nell’ambito aziendale206. La 
legge n. 223/1991, al contrario, va oltre e lo fa procedendo in due 
direzioni: da un lato, suggerendo possibili strumenti giuridici cui 
ricorrere per dare soluzione al problema dell’eccedenza, anche 
elaborando a tale scopo specifiche deroghe a norme di tutela del 
                                                          
(
204
)  A. TURSI, I lavori socialmente utili come misura di workfare, in Riv. it. dir. 
lav., 1995, I, 339. 
(
205
) G. NATULLO, I licenziamenti collettivi. Interessi, procedure, tutele, Franco 
Angeli, Milano, 2004, p. 108. 
(
206
) Art. 2, Accordo interconfederale 1965. 
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lavoratore subordinato, dall’altro lato, cercando di stimolare 
nell’impresa la convinzione della opportunità di adottare una 
soluzione partecipata, facendo leva su un argomento cui l’impresa non 
può non essere sensibile, ossia una riduzione dei costi del 
licenziamento collettivo. 
         Il comma 11° dell’art. 4 della l. n. 223/1991, dispone che gli 
accordi stipulati nel corso di una procedura di licenziamento 
collettivo, al fine del riassorbimento totale o parziale dell’eccedenza di 
personale, possono prevedere l’assegnazione di lavoratori in esubero a 
mansioni diverse da quelle precedentemente svolte anche in deroga 
all’art. 2103 c.c. e quindi, si ritiene pacificamente, anche a mansioni 
inferiori. Come è noto infatti, la rigidità dell’art. 2103 c.c., che 
commina la nullità i patti, anche collettivi, contrari alla disciplina, ha 
costituito uno dei principali ostacoli nei processi di riconversione e 
ristrutturazione delle imprese negli anni ottanta, essendo rimasta del 
tutto minoritaria quella giurisprudenza che cercava di attenuarla in 
presenza di programmi concordati con le associazioni sindacali o in 
situazioni più genericamente rapportabili all’interesse del lavoratore. 
         La Suprema Corte ha precisato che la norma non pone alcuna 
preclusione nell’assegnazione delle mansioni inferiori, dovendosi 
ritenere consentita anche l’attribuzione all’impiegato di quelle proprie 
dell’operaio207. Altre possibili misure alternative al licenziamento 
possono essere costituite dal ricorso alla CIGS o a contratti di 
solidarietà. Nel primo caso il datore di lavoro dovrà dare luogo alla 
relativa procedura e nell’ipotesi in cui al termine della sospensione 
l’esubero permanga almeno in parte, dovrà riavviare una nuova 
procedura di licenziamento, salvo che lo stesso accordo sulla CIGS 
non preveda contestualmente la possibilità di licenziare i lavoratori 
anche durante il periodo di integrazione salariale, il che può verificarsi 
in caso di imprese assoggettate a procedura concorsuale o di imprese 
che versano in stato di crisi aziendali ai sensi dell’art. 1, comma 5°, l. 
n. 223/1991. 
                                                          
(
207
) Cass., 7 settembre 2000, n. 11806, in Foro it., 2000, I, c., 3472. 
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         Un’altra misura alternativa ai licenziamenti è costituita dalla 
stipula di contratti di solidarietà, la cui conclusione inibisce al datore 
di lavoro di ricorrere a licenziamenti collettivi per tutta la durata 
dell’accordo stesso. Infine, altre misure sono costituite, oltre che da 
eventuali prepensionamenti, dalle forme flessibili di gestione del 
tempo di lavoro, tra le quali può annoverarsi la trasformazione dei 
rapporti da full time a part time, e dal distacco di uno o più lavoratori 
ai sensi dell’art. 8 della l. n. 236/1993. Per quanto riguarda 
quest’ultima fattispecie, vale la pena ricordare che si tratta di 
un’ipotesi derogatoria rispetto a quella ora disciplinata dall’art. 30 del 
D. Lgs. n. 276/2003 che non a caso fa salva la disposizione  di cui alla 
sovra menzionata l. n. 236/1993. Infatti in questa ipotesi, come 
peraltro chiarito dallo stesso Ministero del lavoro
208
, l’interesse che 
legittima il distacco è quello dei lavoratori a non essere licenziati, ed 
eventualmente l’interesse pubblico a preservare i livelli occupazionali, 
mentre, a fronte del filtro dato dal controllo sindacale sull’operazione, 
l’autonomo interesse del distaccante può anche mancare ovvero può, 
in questa ipotesi, coincidere con il mero passaggio dei costi della 
manodopera eccedentaria in capo al distaccatario. 
         Il demansionamento, ovvero la trasformazione del rapporto a 
tempo parziale, ma non il distacco secondo i principi generali, devono 
in ogni caso formare oggetto di specifico accordo individuale con il 
prestatore di lavoro, di guisa che risulti accertato il suo espresso 
consenso alla modifica del rapporto in funzione della salvaguardia 
dell’occupazione. Nel caso di trasformazione del rapporto da tempo 
pieno a tempo parziale sarà necessaria altresì la convalida presso la 
Direzione provinciale del lavoro. Ove il lavoratore rifiuti tali soluzioni 
propostegli, si esporrà al rischio del licenziamento
209
. Tale rifiuto, 
impone tuttavia al datore di lavoro di riesaminare la situazione degli 
esuberi, non potendo infatti egli procedere con il licenziamento del 
lavoratore solo in ragione del rifiuto espresso dal medesimo
210
. 
                                                          
(
208
) Circ. Min. Lav., 24 giugno 2005, n. 28. 
(
209
) Cass., 7 settembre 2000, n. 11806, in Mass. giur. lav., 2001, p. 352. 
(
210
) Pret. Busto Arsizio, 16 aprile 1997. 
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          Gli accordi sindacali, oltre ad occuparsi delle misure alternative 
al licenziamento, sono poi il terreno elettivo per la definizione dei 
criteri di scala dei lavoratori da licenziare la cui determinazione, ai 
sensi  dell’ art. 5, comma 1, rimette, in via prioritaria, “ai contratti 
collettivi stipulati con i sindacati di cui all’art. 4 comma secondo”, 
contratti che la giurisprudenza ritiene pacificamente di tipo 
“gestionale”211. Gli accordi sui criteri di scelta, in particolare, si 
configurano come accordi di procedimentalizzazione dell’esercizio del 
potere datoriale di recesso, non sono diretti a conformare il contenuto 
dei rapporti individuali di lavoro. Ne consegue pertanto, che la loro 
efficacia si esplica esclusivamente nei confronti del datore di lavoro 
stipulante ed incide sul singolo prestatore di lavoro solo 
indirettamente, mediante l’atto di recesso del datore di lavoro in 
quanto vincolato dalla legge al rispetto dei parametri concordati. 
         Quanto al livello contrattuale, competente a negoziare gli 
accordi ex art. 5, si deve ritenere la competenza sia del livello 
nazionale, sia del livello aziendale, avuto riguardo ai soggetti 
destinatari della comunicazione ai sensi dell’art. 4, comma 3°, l. n. 
223/1991
212
. Dubbi sono sorti altresì in relazione alla questione per cui 
costituisca condizione di validità dell’accordo la sua sottoscrizione da 
parte di tutte le organizzazioni sindacali indicate dall’art. 4, comma 
2°, ovvero se possa ritenersi valido anche se sottoscritto da una o da 
alcune di esse. Poiché dal testo normativo non è dato rinvenire 
disposizioni in ordine al procedimento di formazione di tali accordi, si 
può ritenere corretta la seconda ipotesi, sia con riferimento all’art. 39 
Cost., che costituzionalizza la regola della maggioranza nel 
componimento dei rapporti intersindacali
213
, sia avuto riguardo alle 
soluzioni giurisprudenziali in ordine al’interpretazione del novellato 
                                                          
(
211
) Corte cost., 30 giugno 1994, n. 268. 
(
212
) O. MAZZOTTA, I licenziamenti collettivi, cit., p. 674; R. DEL PUNTA, I 
licenziamenti per riduzione di personale: un primo bilancio giurisprudenziale, cit., 
p. 137; C. ZOLI, La procedura, cit., p. 83. In giurisprudenza, Pret. Cassino, 23 
luglio 1993, in Foro it., 1994, I, c. 2929; Pret. Bergamo, 8 ottobre 1992, in Dir. 
prat. lav., 1993, p. 888. 
(
213
) L. GALANTINO, Diritto del lavoro, cit., p. 550. 
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art. 19 Stat. Lav., nonché dell’art. 28 Stat. Lav., in cui vengono 
privilegiati i rapporti di forza tra le organizzazioni sindacali e la 
capacità delle medesime di imporsi quale controparte contrattuale. 
Pertanto, si ritiene che l’accordo possa essere sottoscritto da alcune 
sigle sindacali soltanto o eventualmente anche da una sola, la quale 




         Al riguardo vengono in considerazione due importanti profili, 
l’efficacia soggettiva degli accordi sindacali e l’ammissibilità di 
accordi sindacali separati. In riferimento al primo profilo, è da 
osservare che la questione è attualmente dibattuta, sebbene sia diffusa 
in dottrina l’opinione che la legge avrebbe conferito a tali accordi 
efficacia generale
215
. Per la giurisprudenza prevalente è da escludere 
che l’accordo sindacale faccia perdere rilevanza al mancato 
espletamento o al radicale stravolgimento della procedura 
medesima
216
. Sul tema dell’efficacia sanante degli accordi sindacali, 
importanti innovazioni sono state previste dalla l. n. 92/2012. La 
nuova formulazione dell’art. 4, comma 12° prevede infatti che “Gli 
eventuali vizi della comunicazione di cui al comma 2 del presente 
articolo possono essere sanati, ad ogni effetto di legge, nell’ambito di 
un accordo sindacale concluso nel corso della procedura di 
licenziamento collettivo”. Come può notarsi, l’efficacia sanante 
dell’accordo sindacale riguarda solo gli eventuali vizi della 
comunicazione iniziale e dunque non gli ulteriori vizi che attengono 
                                                          
(
214
) M. PERSIANI, Sub 4, parte II, in Le nuove leggi civili commentate, 1994, p. 
921; Cass., 2 marzo 1999, n. 1760, in Giust. civ. mass., 1999, p. 476, secondo cui è 
legittimo “l’accordo sottoscritto a maggioranza dei lavoratori o con le 
associazioni sindacali che di questa maggioranza siano portatrici, senza necessità 
dell’approvazione all’unanimità”.  
(
215
) M. PERSIANI, sub art 4, l. n. 223/1991, Nuove leggi civili commentate, 94, 
pp. 920-921; LISO, Giorn. dir. lav., 98, p. 255 ss.; R. DEL PUNTA, I 
licenziamenti, cit., p. 326; PERULLI, Giorn. dir. lav., 92, p. 533. 
(
216
) Trib. Napoli, 23 maggio 2002, in Mass. giur. lav., 2002, 855; Pret. Firenze, 21 
ottobre 1993; contra, Pret. Parma, 26 agosto 1996, Lav. giur., 97, 480; Trib. 
Arezzo, 11 giugno 1994. 
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ad altri momenti della procedura
217
. Pertanto la riforma non sembra 
introdurre un’immediata ed automatica rimozione del vizio della 
comunicazione per effetto della conclusione in sé dell’accordo, 
lasciando invece intendere che i destinatari della comunicazione 
iniziale, rilevati eventuali vizi di questa, “possano” manifestare la 
propria volontà di procedere a sanarli alla controparte, dovendo 
dunque tale volontà trovare corpo all’interno di un accordo che viene 
concluso fra le parti. Può ritenersi inoltre che la volontà sanante possa 
essere comunque desunta dal complessivo comportamento delle parti. 
Infine il legislatore della riforma ha precisato che l’accordo sindacale 
sanante deve essere concluso “nel corso della procedura di 
licenziamento collettivo”. 
         La disposizione dunque, non si applica ad accordi sindacali 
stipulati dopo la conclusione della procedura di licenziamento 
collettivo e non potrebbe trovare applicazione ad accordi sindacali 
stipulati prima dell’inizio della medesima.  
 
2.5. Le comunicazioni finali e il problema della motivazione. 
 
         L’ultima fase dell’iter procedurale, è delineato dall’art. 4, 
comma 9°, della l. n. 223/1991. Le comunicazioni finali di cui al 
comma 9° dell’art. 4 della l. n. 223/1991, rappresentano quindi lo 
sblocco finale del complesso percorso che l’impresa deve compiere 
per effettuare la prevista riduzione del personale. Raggiunto l’accordo 
sindacale ovvero esaurita la procedura di consultazione ai sensi 
dell’art. 4, co. 6°, 7°, 8°, il datore di lavoro ha facoltà di collocare in 
mobilità i lavoratori eccedenti, comunicando per iscritto a ciascuno di 
essi il recesso. Tale facoltà deve essere esercitata entro il termine di 
centoventi giorni dalla comunicazione della procedura, salvo che 
esistano termini diversi previsti nell’accordo sindacale. 
         In questa fase, la disciplina legislativa dal punto di vista 
sostanziale, per la prima volta incontra la figura del singolo prestatore 
                                                          
(
217
) Si consideri, in particolare, che le comunicazioni finali non sono attratte nella 
funzione sanante dell’accordo sindacale.  
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di lavoro, là dove prevede infatti la comunicazione del recesso “per 
iscritto a ciascuno di essi”. Venendo pertanto ai profili individuali, 
l’importanza della comunicazione del recesso ai singoli lavoratori 
collocati in mobilità, nel quadro delle procedure previste nella l. n. 
223/1991, risiede proprio nella circostanza che esse rappresentano 
emblematicamente il motivo in cui le vicende individuali dei singoli 
ex prestatori di lavoro, si sganciano dalla gestione collettiva affidata 
alle rappresentanze sindacali, per acquisire una piena indipendenza ed 
autonomia, proprio in virtù anche dei termini di azionabilità 
giudiziaria dei propri diritti. Se infatti, nella fase delle procedure di 
mobilità “in senso stretto”, esame e consultazione, le posizioni 
soggettive dei singoli si situano sullo sfondo, potendo usufruire di una 
tutela indiretta che passa per l’azione monopolista del sindacato e la 
questione si gioca dunque tutta sul piano collettivo, nella fase 
dell’applicazione dei criteri di scelta e dei successivi provvedimenti di 
mobilità invece, le posizioni individuali si delineano nella pienezza 
dei caratteri e dei poteri che giuridicamente li contraddistingue. Si 
tratta dunque del processo di “individualizzazione” del licenziamento 
collettivo. 
         La comunicazione deve avere forma scritta, in difetto il 
licenziamento sarà inefficace. Il licenziamento collettivo viene 
comunicato con un atto che è certamente riconducibile alla categoria 
degli atti unilaterali recettizi. Le comunicazioni ai lavoratori dei 
recessi, oltre a rivestire la forma scritta a pena di inefficacia
218
, devono 
poi contenere unicamente la notizia dei licenziamenti, senza alcuna 
necessità di motivazione, risultando infatti, la tutela dei lavoratori 
affidata alla dettagliata regolamentazione della procedura di mobilità.  
         Nella versione originaria, la norma prevedeva la contestualità 
della comunicazione agli uffici pubblici e alle associazioni sindacali, 
pacificamente intesa in senso temporale. Sul punto al riguardo, si era 
determinata una divergenza interpretativa. Ci si chiedeva se la 
contestualità dovesse essere intesa in senso assoluto, come 
                                                          
(
218
) Comma 9°, comma 12°, art. 4, l. n. 223/1991. 
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contemporaneità rispetto all’intimazione del recesso219 ovvero in 
senso relativo, come tempestività della medesima, ammettendosi che 
potesse essere trasmessa in un tempo successivo all’irrogazione del 
licenziamento purché ragionevole
220
. La giurisprudenza era 
sostanzialmente divisa sul punto, anche se alcune pronunce si sono 
indirizzate verso il primo orientamento
221
, ritenuto maggiormente 
garantista per il lavoratore e coerente con il complessivo disegno 
legislativo.  
         Come affermato, la norma non richiedendo espressamente un 
obbligo di motivazione, secondo la giurisprudenza
222
, questa non deve 
essere necessariamente esplicitata ai fini della validità del 
licenziamento
223
. Soltanto in dottrina qualcuno ha affermato la 
necessità di comunicare la motivazione specifica, ma lo ha fatto 
estendendo illogicamente l’art. 2, l. n. 604/1966 anche ai 
licenziamenti collettivi
224
. Ciò in quanto si ritiene che i lavoratori ne 
possano venire a conoscenza attraverso le organizzazioni sindacali che 
abbiano partecipato alla fase dell’ esame congiunto, dalle quali 
potranno acquisire anche le informazioni per una valutazione 
                                                          
(
219
) Cass., 28 luglio 2005, n. 15898, in Mass. giur. lav., 2006, p. 141; Cass., 19 
marzo 2004, n. 5578, in Riv. giur. lav., 2005, II, p. 128; Cass., 9 ottobre 2000, n. 
13457, in Orient. giur. lav., 2001, I, p. 1015; Cass., 10 giugno 1999, n. 5718, in 
Riv. it. dir. lav., 2000, II, p. 189; Cass., 11 marzo 1997, n. 2165, in Foro it., 1998, 
I, p. 1535. 
(
220
) Cass., 8 marzo 2006, n. 4970, in Dir. e giust., 2006, 22, p. 73; Cass., 24 marzo 
2004, n. 5942, in Riv. it. dir. lav., 2005, II, p. 657; Cass., 9 ottobre 2000, n. 13457, 
in Orient. giur. lav., 2001, I, p. 1015; Cass., 22 marzo 1999, n. 2701, in Not. giur. 
lav., 1999, p. 532; Cass., 4 novembre 1997, n. 10832, ivi, 1997, p. 794; App. 
Milano, 12 aprile 2001, in Orient. giur. lav., 2001, p. 135, secondo cui la 
contestualità non può dirsi soddisfatta se la comunicazione avviene con un ritardo 




) Cass., 28 gennaio2009, n. 2166, in Mass. giur. lav., 2009, 6, p. 465 ss; Cass., 
23 gennaio 2009, n. 1722, in Giust. civ. mass., 2009, 1, p.111. 
(
222
) Cass., 8 marzo 2006, n. 4970, in Giust. civ. mass., 2006, 3; Cass., 10 giugno 
1999, n. 5718, in Foro it., 1999, I, c. 2519; Cass., 4 febbraio 1998, n. 1138, in Not. 
giur. lav., 1998, p. 208. 
(
223
) CARABELLI, 1995a, 1152; C. ZOLI, 1997a, 87. 
(
224
) F. MAZZIOTTI, 1992b, 125 e 126; G. NAPOLETANO, 1992, 130; R. DEL 
PUNTA, 1993a, 329; GIUBBONI, 1993c.  
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comparativa del proprio licenziamento
225
. In questo modo la tutela dei 
singoli dipendenti non sarebbe meno garantista, restando essa 
comunque affidata al canale sindacale, in coerenza con la complessiva 
ratio dell’intervento legislativo del 1991. 
         È corretto ritenere che la previsione degli obblighi di 
comunicazione verso il sindacato e gli uffici amministrativi “non 
esclude la giuridica protezione dell’interesse del singolo lavoratore 
ad ottenere, su richiesta, le informazioni in materia, quale 
esplicazione del suo diritto alla conservazione del posto di lavoro …. 
ed al controllo, se necessario in sede giudiziale, sulla sussistenza dei 
motivi legali che ne giustificano obiettivamente la risoluzione”226. 
Pertanto la motivazione deve ritenersi integrata dalla preventiva 
comunicazione alle parti sociali ai sensi dell’art. 4, comma 3°. Il 
datore di lavoro non è per questa ragione tenuto a ribadire i contenuti 
della comunicazione e le ragioni del provvedimento di recesso o 
l’elenco dei nominativi dei lavoratori licenziati, essendo sufficiente 
infatti, il richiamo al licenziamento collettivo.  
         Va rilevato poi che la comunicazione ai sensi dell’art. 4, comma 
9°, presenta estrema rilevanza, poiché impone al datore di lavoro di 
esternare immediatamente e dettagliatamente le modalità selettive 
seguite per la formazione dell’elenco e permette il controllo dei 




         Contestualmente alla comunicazione di licenziamento inviata ai 
lavoratori interessati, è previsto l’invio di una comunicazione alla 
Direzione regionale del lavoro, alla Commissione regionale per 
l’impiego e alle associazioni di categoria, contenente l’elenco dei 
lavoratori collocati in mobilità. La comunicazione indirizzata a questi 
                                                          
(
225
) F. MAZZIOTTI, Riduzione di personale e messa in mobilità, cit., p. 126; 
MISCIONE, I licenziamenti per riduzione di personale e la mobilità, cit. p. 348. 
(
226
) Cass., 23 settembre 1999, n. 10368, in Orient. giur. lav., 1999, n. 4, p. 1050. 
(
227




organismi risulta avere identici contenuti
228
. In realtà però, 
quest’ultima risponde ad obiettivi diversi: la comunicazione al 
sindacato infatti, attiene ancora funzionalmente alle procedure di 
licenziamento, laddove quella agli organismi pubblici può considerarsi 
sganciata da queste ultime ed invece propedeutica al successivo 
percorso di inserimento dei lavoratori licenziati, dunque disoccupati, 
nelle liste di mobilità. Nella stessa direzione si può anche leggere la 
mancata previsione, nell’art. 17 della legge n. 223/1991, della 
necessità di dover dare previa comunicazione, oltre che alle 
rappresentanze sindacali, anche alle strutture pubbliche competenti
229
. 
Anche qui, infatti, si può leggere una limitazione delle funzioni di tali 
strutture alla sola prima fase delle procedure di mobilità, quella cioè di 
informazione ed esame sindacale. 
         Diversamente si presenta invece la situazione in relazione al 
sindacato. Per quest’ultimo infatti, la comunicazione230 costituisce una 
valutazione complessiva della gestione dell’eccedenza di personale, 
per la specifica parte che riguarda l’applicazione dei criteri di scelta. 
In coerenza con le logiche che informano l’assetto legislativo dei 
licenziamenti collettivi, la normativa affida anche in questa fase la 
tutela dell’interesse collettivo, che in questo caso pare circoscritto ai 
soli lavoratori collocati in mobilità, al controllo sindacale. In questo 
senso, il suddetto controllo sindacale, pare anche funzionale alla tutela 
di un interesse “proprio” del sindacato, quello cioè alla salvaguardia 
del suo ruolo garante degli interessi dei lavoratori e della sua 
                                                          
(
228
) Elenco lavoratori collocati in mobilità, con indicazione per ciascun soggetto di 
alcuni dati anagrafici e professionali, e con indicazione della modalità di 
applicazione dei criteri di scelta. 
(
229
) L’argomento è utilizzato da PAPALEONI (Le S. U. ritornano su mobilità e 
obbligo di comunicazione, nota a Cass., 27 giugno 2000, n. 461, in Riv. it. dir. lav., 
2001, p. 155) tra quelli utili ad escludere che le comunicazioni ex art. 4, comma 
9°,l. n, 223/1991, possano rientrare tra le procedure cui applicare l’art. 5, comma 3° 




) La quale secondo, G. NATULLO, I licenziamenti collettivi. Interessi, 
procedure, tutele, Franco Angeli, Milano, 2004, si potrebbe assimilare, per usare 




posizione di interlocutore privilegiato dell’imprenditore, formalmente 
investito come tale dal Legislatore nella legge del 1991. 
         Ai sensi dell’art. 4, comma 9° della l. n. 223/1991, è peraltro 
necessaria l’indicazione “per ciascun soggetto, del nominativo, del 
luogo di residenza, della qualifica, del livello di inquadramento, 
dell’età, del carico di famiglia, nonché con puntuale indicazione delle 
modalità con i quali sono stati applicati i criteri di scelta”. Il 
collegamento temporale tra la comunicazione e licenziamento 
collettivo viene ora a mutare per effetto dell’art. 1, comma 44°, legge 
n. 92/12 che sostituisce l’avverbio “contestualmente” con la locuzione 
“entro sette giorni dalla comunicazione dei recessi”. In ogni caso, in 
ragione della predetta funzione della comunicazione, il datore di 
lavoro ben potrà provvedere alla medesima prima dell’intimazione dei 
licenziamenti, contestualmente o, in caso di comunicazione in 
momenti successivi, entro sette giorni dalla prima di esse. 
         Per quanto concerne il contenuto della suddetta comunicazione, 
particolare rilievo assume la necessità di fornire una puntuale 
indicazione delle modalità di applicazione dei criteri di scelta. Di 
fatto, ciò comporta secondo la giurisprudenza prevalente, l’obbligo 
per il datore di lavoro di predisporre e comunicare ai soggetti sopra 
indicati, una specifica graduatoria contenente l’indicazione dei 
punteggi dei lavoratori licenziati e dei lavoratori mantenuti in servizio. 
Ciò al fine di garantire agli interessati e al giudice la comparazione tra 
i lavoratori e il successivo eventuale controllo
231
. Secondo un 
orientamento
232, l’indicazione delle modalità di applicazione dei 
                                                          
(
231
)  Cass., 10 giugno 1999, n. 5718, in Riv. it. dir. lav., 2000, II, p. 189; Cass., 1 
aprile 1999, n. 3140, ivi, 1999, II, p. 862; Cass., 8 novembre 2003, n. 16805, in 
Orient. giur. lav., 2003, I, p. 954; Cass., 18 gennaio 2005, n. 880, in Giust. civ. 
mass., 2005, 1; Cass., 16 dicembre 2009, n. 26373, in Giust. civ. mass., 2010, 1, 8. 
Contra, App. Milano, 12 aprile 2001, in Orient. giur. lav., 2001, p. 130, secondo 
cui “la corretta ottemperanza al disposto di cui al nono comma dell’art. 4, l. n. 
223/91, che impone la comunicazione agli uffici competenti e alle organizzazioni 
sindacali delle specifiche modalità, comporta che la suddetta comunicazione, se 
non deve necessariamente risolversi in una graduatoria tra i dipendenti, deve però 
essere in concreto idonea a dar conto delle modalità con le quali sono stati 
applicati i criteri selettivi”.  
(
232
) Pret. Cagliari, 29 giugno 1996, in Dir e lav., 98, II, 42. 
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criteri di scelta deve essere “puntuale”, nel senso di una 
comunicazione che renda trasparenti le scelte del datore di lavoro e 
controllabili anche in sede giudiziale i criteri di scelta. Non è quindi 
sufficiente una generica enunciazione del criterio utilizzato o la 
ripetizione delle espressioni utilizzate dal legislatore, né la semplice 
dichiarazione del datore di lavoro di aver applicato i criteri di scelta in 
concorso tra loro, bensì occorre una precisa indicazione su come i 
criteri di scelta abbiano portato a licenziare alcuni lavoratori in luogo 
di altri
233
. La puntualità della comunicazione, peraltro, non viene 
meno anche in caso di applicazione di un unico criterio di scelta
234
. 
         In alcune decisioni si afferma che la mancata o incompleta 
comunicazione per iscritto agli uffici competenti e alle organizzazioni 
sindacali dell’elenco dei lavoratori collocati in mobilità non comporta 
l’inefficacia dei licenziamenti, in quanto la predetta comunicazione 
avverrebbe a procedura già esaurita, o meglio, in un momento 
“logicamente e temporalmente successivo” a quest’ultima e quindi 
non troverebbe applicazione la sanzione dell’inefficacia destinata 
invece, comma 12°, alla violazione della procedura, ammettendosi 
invece un’azione di risarcimento del danno per il mancato godimento 
dei benefici derivanti dall’iscrizione nelle liste di mobilità. Anche le 
pronunce che escludono l’onere di formare una graduatoria di tutti i 
dipendenti, comunque richiedono che le indicazioni delle modalità 
con cui siano stati applicati i criteri di scelta sia tale da consentire 




         L’avvio della comunicazione assolve la necessaria funzione di 
rendere pubbliche le ragioni delle scelte dell’imprenditore in quanto 
rilevanti in una dimensione collettiva e non apprezzabili nell’ambito 
del singolo rapporto di lavoro. Solo in questa dimensione è possibile 
un’ effettiva verifica del rispetto dei criteri di scelta che si risolve non 
                                                          
(
233








) Cass., 29 dicembre 2004, n. 24116, in Orient. giur. lav., 2005, p. 128. 
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già nella regolarità formale delle modalità di applicazione, bensì nella 
ragionevolezza complessiva della scelta operata
236
. 
         Ai sensi dell’art. 4, comma 9°, soltanto una volta esaurita la 
procedura, il datore di lavoro potrà provvedere all’intimazione dei 
singoli licenziamenti. Peraltro, a differenza del licenziamento 
individuale, la garanzia posta a favore dei lavoratori è rappresentata 
dal rispetto dell’iter procedimentale ai sensi dell’art. 4 della legge. Il 
recesso, oltre a ciò, deve essere intimato nel rispetto dei termini di 
preavviso. Ne consegue che l’estinzione del rapporto di lavoro si 
produce alla scadenza del suddetto periodo. Dal principio secondo la 
quale il preavviso, costituisce un termine legale sospensivo 
dell’efficacia del negozio di recesso, si desume che il diritto al 
preavviso comporta la prosecuzione del rapporto stesso e di tutte le 
connesse obbligazioni fino alla scadenza del temine che peraltro 
rimane sospeso in caso di sopravvenuta malattia del lavoratore, 
comunque non oltre la scadenza del periodo di comporto. 
         La giurisprudenza ammette pacificamente che le parti possano 
accordarsi in ordine alla cessazione immediata del rapporto mediante 
il pagamento al lavoratore dell’indennità sostitutiva del preavviso237. 
L’art. 2118, comma 2, c.c., in particolare, è applicabile anche al 
licenziamento collettivo, giusta l’affinità ontologica tra il 
licenziamento individuale per giustificato motivo oggettivo ed il 
licenziamento per riduzione di personale. Ne consegue la legittimità 
del comportamento del datore di lavoro che, in luogo del periodo di 
preavviso lavorato, receda immediatamente dal rapporto, 
corrispondendo al lavoratore licenziato l’indennità sostitutiva, 
derivandone ulteriormente che il mancato rispetto del termine di 
preavviso determina solo il sorgere dell’obbligo del pagamento 
dell’indennità, ma non può in nessun caso determinare l’illegittimità 
                                                          
(
236
) Cass., S.U., 13 giugno 2000, n. 419, cit. 
(
237
) Cass., 11 aprile 2005, n. 7369; in Giust. civ. mass., 2005, 4; Cass., 1 marzo 
2005, n. 4249, ivi, 2005, 3; Cass., 30 agosto 2004, n. 17334, ivi, 2004, 7-8; Cass., 





. Il periodo di preavviso deve essere rispettato 
anche nei casi di cessazione totale dell’attività aziendale, salvo che la 
cessazione non sia immediata, nel qual caso dovrà essere corrisposta 
la relativa indennità. 
         Infine, per ciascun lavoratore licenziato, l’impresa ove rientrante 
nel campo di applicazione della CIGS, è tenuta al versamento all’ Inps 
di una somma pari a sei volte il trattamento mensile iniziale di 
mobilità spettante al lavoratore in caso di licenziamento ex art. 4 della 
l. n. 223/1991, somma che viene innalzata, con evidente finalità 
punitiva, a nove mensilità in caso di licenziamento collettivo ex art. 
24, intimato da imprese che, pur potendo astrattamente ricorrere alla 
cassa integrazione straordinaria, non lo abbiano fatto, ovvero lo 
abbiano fatto infruttuosamente per non esservi state ammesse. In caso 
di accordo sindacale raggiunto nell’ambito della procedura tale 
contributo è ridotto, in entrambi i casi a tre mensilità. Da tali importi 
poi, andrà detratto il cosiddetto contributo di ingresso attraverso il 
meccanismo del conguaglio. Nessun contributo, viceversa, è dovuto in 
caso di licenziamento intimato ai sensi dell' art. 24 da parte di datori di 
lavoro non rientranti nel campo di applicazione della CIGS. L’obbligo 
di cui sopra, in ogni caso verrà meno dal primo gennaio 2017 quando, 
terminato il periodo transitorio, l’indennità di mobilità sarà sostituita 
dall’ASpI e per effetto dell’art. 2, comma 71, lett. a) legge 92/12, 
l’art.5, comma 4, della l. n. 223/1991, sarà abrogato e il relativo 
adempimento sarà sostituito dal meno oneroso versamento di una 
somma pari al 50% del trattamento mensile iniziale di ASpI per ogni 
dodici mesi di anzianità negli ultimi tre anni, moltiplicato per tre volte 
se la dichiarazione di eccedenza di personale al termine della 
procedura di licenziamento collettivo non abbia formato oggetto di 
accordo sindacale.    
                                                          
(
238
) Cass., 20 marzo 2000, n. 3271, in Riv. it. dir. lav., 2001, I, p.189; Cass., 21 




I criteri di scelta 
 
3.1. Premessa: i rapporti fra i criteri legali e i criteri contrattuali. 
 
         La materia dei criteri di scelta dei lavoratori nei licenziamenti 
collettivi, insieme ai profili procedurali della disciplina in esame, 
costituisce una delle tematiche della l. n. 223/1991 più frequentate 
dalla giurisprudenza e dalla riflessione dottrinaria
239
. Sulla scorta delle 
decisioni assunte dal datore di lavoro durante l’intenso iter 
procedurale predisposto dall’art. 4, l. n. 223/1991, si apre la fase 
dell’individuazione dei licenziandi. Ha inizio, pertanto, il delicato 
passaggio disciplinato dal legislatore ai sensi dell’art. 5, l. n. 
223/1991, volto alla selezione dei soggetti destinatari del 
licenziamento. 
         L’art. 5 della legge 223 del 23 luglio 1991, stabilisce che 
l’individuazione dei lavoratori deve avvenire “in relazione alle 
esigenze tecnico - produttive ed organizzative del complesso 
aziendale, nel rispetto dei criteri previsti da contratti collettivi 
stipulati con i sindacati di cui all’art. 4, co. 2°, ovvero, in mancanza 
di questi contratti, nel rispetto dei seguenti criteri, in concorso tra 
loro: a) carichi di famiglia; b) anzianità; c) esigenze tecnico-
produttive ed organizzative”. La norma in esame riproduce, ad 
accezione dell’inversione dei criteri legali, quasi pedissequamente il 
contenuto dell’Accordo interconfederale del 1965, sebbene l’ambito di 
                                                          
(
239
) GRAGNOLI, La riduzione di personale fra licenziamenti collettivi e 
licenziamenti individuali, Padova, 2006; CASTELVETRI, Riv. it. dir. lav., 2000, I, 
p. 75 ss; PERSIANI, Arg. Dir. lav., 99, p. 13 ss; LIEBMAN, Riv. it. dir. lav., 99, I, 
p. 140 ss; PERA, Riv. it. dir. lav., 1998, II, p. 383; PEYRON, Riv. crit. dir lav., 98, 
p.245; ALESSI, Riv. giur. lav., 95, I, p. 254 ss.; MAZZIOTTI, Riduzione di 
personale e messa in mobilità, in FERRARO, MAZZIOTTI, SANTONI, 
Integrazioni salariali, eccedenze di personale, mercato del lavoro 92, p. 120 ss. 
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applicazione della disciplina ne risulti assolutamente ampliato
240
. La 
previsione dei criteri di scelta è affidata in prima battuta, alla 
contrattazione collettiva e segnatamente, all’accordo sindacale che 
può essere stipulato a definizione della procedura; un accordo che per 
questo particolare aspetto deve essere concluso con i “sindacati” 
destinatari della comunicazione di apertura della stessa
241
. L’unico 
vincolo a tale riguardo è che i criteri pattuiti siano in sé legittimi, ossia 
non soltanto non discriminatori, ma siano dotati di una pur minima 
ragionevolezza in rapporto alla funzione che debbano assolvere. Ciò, 
alla luce comunque della realistica possibilità che la funzione 
sindacale non sia assolta in modo del tutto trasparente; vi potrebbe 
essere infatti la possibilità di eventuali collusioni fra impresa ed alcuni 
sindacati, con rischi per i diritti del singolo lavoratore che magari sia 
iscritto ad un sindacato minoritario o non sia iscritto ad alcun 
sindacato. 
         Già da una prima lettura della norma emerge, di tutta evidenza, 
la funzione fondamentale devoluta dal legislatore all’autonomia 
collettiva che, in tale sede, assume quindi il ruolo di fonte primaria di 
disciplina della materia, al fine di consentire l’individuazione corretta 
dei lavoratori da licenziare e permettere l’attenuazione dell’impatto 
sociale della riduzione di personale, dando nel contempo attuazione 
alle ragioni ed esigenze organizzative e produttive dell’impresa242. 
         La fonte legale, individuata nelle lettere a), b), c), della norma in 
esame, interviene solo in via sussidiaria e suppletiva
243
 rispetto alle 
                                                          
(
240) M. D’ANTONA, Criteri di scelta dei lavoratori ed oneri a carico delle 
imprese, Commento all’art. 5 della L. n. 223/1991, in PERSIANI, (a cura di), 
Commentario alla L. 223/1991, in Nuove leggi civili commentate, 1994, p. 922. 
(
241) In realtà vi è da aggiungere che l’accordo può contenere indicazioni anche 
sull’ambito di applicazione dei criteri. 
(
242
) PATERNÒ, La selezione dei lavoratori nei licenziamenti per riduzione di 
personale, in Dir. rel. ind., 1993. 
(
243
) Cass., Sez. Lav., 26 settembre 2002, n. 13962; Cass., Sez. Lav., 10 luglio 
2002, n. 10058; Cass., Sez. Lav., 20 marzo 2000, n. 3271; Pret. Milano, 12 luglio 
1993, in Orientamenti giur. lav., 1993, 733; Pret. Bergamo, 8 ottobre 1992, in 
Mass. giur. lav., 1992, 508; C. Cost., 30 giugno 1994, n. 268, in Mass. giur. lav., 
1994, 473, con nota di MANNACCIO; Pret. Lamezia Terme, 30 giugno 1997, in 
Orientamenti giur. lav., 1997, 531. 
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decisioni palesate dalle parti sociali nella contrattazione collettiva.  
L’ampia autonomia della fonte contrattuale nella selezione dei 
lavoratori sopra menzionata, si giustifica per la sua maggiore idoneità, 
rispetto alla legge, a comporre in termini di equità e di solidarietà, 
l’inevitabile conflitto che nell’impresa in crisi si verifica tra gli 
interessi degli stessi lavoratori. 
         L’art. 5 della legge 23 luglio 1991 n. 223, sancisce inoltre che, 
una volta conclusa la procedura, l’individuazione dei lavoratori “deve 
avvenire nel rispetto dei criteri contrattuali o legali” ed in base alle 
esigenze produttive ed organizzative “del complesso aziendale”, così 
affermando il diritto del lavoratore ad un equo procedimento di 
selezione fondato su una scelta imparziale operata in base a più 
criteri
244
. Questi ultimi sono applicati nell’ambito di un gruppo che 
non può essere limitato discrezionalmente. In altri termini, il filtro 
predisposto dall’art. 5 della l. n. 223/1991, non è costituito 
genericamente dalla individuazione dei criteri di scelta bensì dalla 
correttezza del procedimento di selezione. L’art. 24 della l. n. 
223/1991 estende ai licenziamenti collettivi, oltre l’obbligo di porre in 
essere le procedure, anche l’obbligo di selezionare i lavoratori 
esuberanti in relazione alle esigenze tecnico- produttive ed 
organizzative del complesso aziendale, rispettando i criteri di scelta la 
cui fonte di determinazione viene rimessa ai contratti collettivi 
stipulati con le associazioni sindacali di cui all’art. 4 e, solo in 
mancanza di regolamentazione pattizia, alla legge.  
         Sui criteri di scelta dei lavoratori la legge punta in primo luogo a 
coinvolgere le stesse organizzazioni sindacali, laddove infatti, dispone 
che i predetti criteri in relazione alle esigenze tecnico - produttive ed 
organizzative del complesso aziendale, siano fissati dai contratti 
collettivi stipulati dai sindacati “destinatari” della comunicazione 
dell’impresa in merito all’avvio delle procedure di mobilità. Solo 
laddove non intervenga la contrattazione collettiva, la legge individua 
                                                          
(
244







 tra loro, i criteri dei carichi di 
famiglia, dell’anzianità e delle esigenze tecnico-produttive ed 
organizzative. Su tale disposizione peraltro, sono sorte numerosissime 
questioni sia di notevole spessore teorico sia di taglio pratico, in 
relazione alla corretta identificazione dei criteri contrattuali o legali e 
all’ambito della loro operatività247. Come è possibile notare e del resto 
in realtà in tutta la l. n. 223/1991, nel rapporto tra i criteri legali e i 
criteri contrattuali, un ruolo significativo viene attribuito 
all’autonomia collettiva. Ciò che infatti si realizza è un intreccio tra 
criteri di scelta legalmente previsti ed eventuali criteri introdotti 
dall’autonomia collettiva.  Soltanto in mancanza di accordi collettivi 
che disciplinino la materia entrano in gioco i criteri indicati 
direttamente dal legislatore
248
, con la configurazione di una relazione 
tra autonomia collettiva e legge che affida a quest’ultima un ruolo 
suppletivo. 
         Va sottolineato inoltre, che nei confronti della previsione 
contenuta nell’art. 5, co 1°, è stata sollevata una questione di 
costituzionalità per contrasto con l’art. 39 Cost., co. 1° e 4°, in 
particolare in relazione alla prevista possibilità che gli accordi 
sindacali possano “derogare” ai criteri di scelta legali, così 
disponendo del diritto dei singoli alla stabilità del posto di lavoro 
                                                          
(
245
) Trib. Bergamo, 12 luglio 1994, in Orient. giur. lav., 1994, 640: “I criteri 
normativi dettati dall’art. 5, l. n. 223/1991, dei carichi di famiglia, dell’anzianità e 
delle esigenze tecniche produttive, rivestono carattere di sussidiarietà, che sono 
vincolanti solo in assenza di accordi collettivi formati dai sindacati più 
rappresentativi che ne prevedano di diversi”. 
(
246
) Cass., 29 dicembre 2009, n. 27165, in Giust. civ. mass., 2009, 12; Cass., 29 
maggio 1998, n. 5358, in Mass. giust. civ., 1998; Cass., 23 marzo 1998, n. 3057, in 
Mass. giust. civ., 1998; Pret. Milano, 24 luglio 1997, in Riv. crit. dir. lav., 1998, 99; 
Pret. Milano, 24 aprile 1996, in Riv. crit. dir. lav., 1997, 91; Pret. Milano, 8 
gennaio 1996; Pret. Milano, 11 febbraio 1994, in Riv. it. dir. lav., 1995, II, 179; 
Pret. Busto Arsizio, 18 ottobre 1993, in Mass. giur. lav., 1993, 493.  
(
247
) F. PATERNÒ, La selezione dei lavoratori nei licenziamenti per riduzione di 
personale, in Dir. rel. ind., 1993, n.2, 129 ss.; E. GRAGNOLI, Licenziamenti 
collettivi e criteri di scelta, in Quad. dir. lav. rel. ind. 1997, n. 19, 93 ss. 
(
248
) Corte Cost., 94/268 in Foro it., 1994, I, 2307; Pret. Lamezia Terme, 30 giugno 
1997, in Orient. giur, lav., 1997, I, 531; Pret. Milano, 12 luglio 1993, in Orient. 
giur. lav., 1993, 733; Pret. Bergamo, 8 ottobre 1992, in Mass. giur. lav., 1993, 311. 
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oltretutto attraverso la fissazione dei criteri di scelta convenzionali, 
con accordi aventi efficacia erga omnes. Analoga preoccupazione era 
stata avanzata anche in dottrina, proponendosi, al fine di evitare tale 
contrasto, di ritenere applicabili i criteri convenzionali ai soli 
lavoratori iscritti al sindacato. 
         Molte peraltro, sono le questioni interpretative sollevate da tale 
impostazione, in relazione alle quali può registrarsi la graduale 
affermazione di orientamenti giurisprudenziali spesso contrastanti fra 
di loro
249
. Non si esagera infatti, se si afferma che su ognuna delle 
parole dell’art. 5 in esame, sia la giurisprudenza che la dottrina hanno 
avuto occasione di elaborare una copiosa mole di considerazioni. Ciò 
nonostante, dopo molti anni dall’emanazione della disciplina legale e 
delle sue modifiche ed integrazioni, alcuni aspetti applicativi 
problematici possono dirsi ormai acquisiti. 
         A tal proposito è innanzitutto chiara la sopra indicata natura 
suppletiva dei criteri legali, rispetto a quelli contrattuali, che ha a suo 
tempo fatto parlare di “rivoluzione copernicana” nell’impostazione 
della legge
250
 e ha altresì richiesto un intervento chiarificatore della 
Corte Costituzionale
251
. In tale occasione infatti, la Consulta, 
ritenendo come suddetto poc’anzi, infondata la questione di legittimità 
costituzionale dell’art. 5, 1° co., ha sottolineato anche il fatto che il 
rinvio della norma alla contrattazione collettiva ben “risponde 
all’esigenza di adattamento dei criteri di individuazione del personale 
in soprannumero alle condizioni concrete dei processi di 
ristrutturazione aziendale” senza tuttavia, che ciò comporti una 
inversione del rapporto tra legge e contratto collettivo nella gerarchia 
delle fonti dell’ordinamento. Ciò sta a significare che i criteri 
individuati nell’art. 5 della l. n. 223/1991, corrispondono ai principi 
richiamati dalla Corte in quanto idonei ad escludere qualsivoglia 
discrezionalità del datore di lavoro nella selezione e a dirigere la 
                                                          
(
249
) DE LUCA TAMAJO, O. MAZZOTTA, Commentario breve alle leggi sul 
lavoro, 5° ed., Cedam, 2013. 
(
250
) M. D’ANTONA, 1993a, 2027. 
(
251
) Corte Cost., 30 giugno 1994, n. 268, in Foro it., 1994, I, 2307. 
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medesima verso i lavoratori maggiormente in grado di sopportare le 
conseguenze economiche e sociali del licenziamento
252
. La Corte 
considerando anzitutto che l’art. 5, co. 1°, “non prevede alcun potere 
sindacale di deroga a norme imperative di legge, bensì sostituisce alla 
determinazione unilaterale dei criteri di scelta, originariamente 
spettate all’imprenditore nell’esercizio del suo potere organizzativo, 
una determinazione concordata con i sindacati maggiormente 
rappresentativi”, laddove, “solo in mancanza di accordo vengono in 
applicazione i criteri indicati nella seconda parte della disposizione, 
la quale, sotto questo aspetto, ha natura di norma suppletiva”.   
         Inoltre ha affermato e chiarito che, “gli accordi che stabiliscono 
i criteri di scelta dei lavoratori da collocare in mobilità non 
appartengono alla specie dei contratti collettivi normativi, i soli 
contemplati dall’art. 39 Cost., destinati  regolare i rapporti 
individuali di lavoro di una o più categorie professionali o di una o 
più singole imprese. Si tratta di un tipo diverso di contratto la cui 
efficacia diretta si esplica esclusivamente nei confronti degli 
imprenditori stipulanti. Il contratto collettivo, cui rinvia la norma in 
esame, incide sul singolo prestatore di lavoro indirettamente, 
attraverso l’atto di recesso del datore in quanto vincolato dalla legge 
al rispetto dei criteri di scelta concordati in sede sindacale”.  
         Per quanto riguarda poi i criteri eventualmente previsti dai 
contratti collettivi si pongono tutta una serie di questioni, in ordine ai 
livelli della contrattazione, all’individuazione dei soggetti sindacali, al 
contenuto degli accordi ed alla loro efficacia soggettiva: tutti quegli 
“interrogativi che trovano la loro ragion d’essere in ultima analisi, 
nel problema dei problemi, e cioè nell’assenza di regole sulla 
rappresentanza sindacale”253. 
         In primo luogo, un punto di discussione concerne il fatto se i 
criteri di scelta contrattuali, che prevalgono su quelli legali, debbano 
essere stabiliti dai contratti collettivi, anche aziendali, di carattere 
                                                          
(
252
) Cass., 18 marzo 2010, n. 6560, in Guida al lavoro, 2010, 20, 26; Cass., 24 
aprile 1999, n. 4097, in Dir. lav., 2000, 78. 
(
253
) DEL PUNTA, Lav. e dir., 94, p. 137. 
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normativo, che li fissano in via generale ed astratta e non con 
riferimento ad una singola e determinata procedura di riduzione del 
personale
254
, ovvero, se i medesimi possano essere determinati 
dall’accordo sindacale conclusivo della procedura di mobilità in 
considerazione del rinvio operato dall’art. 5 l. n. 223/1991 ai sindacati 
di cui all’art. 4, secondo comma, della l. n. 223/1991255. 
         In secondo luogo poi, la giurisprudenza ha stabilito che se i 
criteri di scelta contrattuali prevalgono su quelli legali, nulla vieta che 
l’accordo sindacale, nell’individuare i lavoratori da licenziare, 
attribuisca un rilievo esclusivo alle esigenze tecnico-produttive ed 
organizzative rispetto ai cosiddetti criteri sociali
256
, sempre che dalle 
parti collettive venga rispettato il divieto di non discriminazione tra 
lavoratori e il principio di razionalità delle regole pattuite
257
. 
         L’art. 5 della l. n. 223/1991, come affermato poc’anzi,  prevede 
che in caso di mancato accordo tra le organizzazioni sindacali, i criteri 
di scelta devono essere applicati in concorso tra loro. Tuttavia in 
passato, la Suprema Corte, dopo aver affermato che tutti i criteri legali 
avrebbero dovuto formare oggetto di una valutazione globale, ha 
precisato che da questo esame avrebbe potuto emergere una 
valutazione che avrebbe conseguito la prevalenza al criterio delle 
esigenze tecnico-produttive ed organizzative, essendo stato lo stesso 
delineato più coerente con le finalità della procedura
258
. La 
giurisprudenza ha poi ammesso che le parti sociali possano 
individuare anche il solo criterio delle esigenze tecnico- produttive. In 
tal caso, tuttavia, nella comunicazione ai sensi dell’art. 4, co. 9°,  il 
                                                          
(
254
) Cass., 23 marzo 1998, n. 3057, in Riv. it. dir. lav., 1999, II, 197, con nota di L. 
MARRA, Sui requisiti della pattuizione collettiva in materia di criteri di scelta nei 
licenziamenti collettivi.  
(
255
) Cass., 24 marzo 1998, n. 3133, in Riv. it. dir. lav., 1999, II, 197; Cass., 24 
aprile 1999, n. 4097, in Riv. it. dir. lav., 1999, II, 866, con nota di C. 
MARASCIUOLO, Sulla prossimità al trattamento pensionistico quale criterio di 
scelta dei lavoratori da collocare in mobilità. 
(
256
) Anzianità e carichi di famiglia. 
(
257
) Cass., 6 aprile 2002, n. 4949, in Giust. civ., 2002, I, 1849; Cass., 7 giugno 
2003, n. 9153, in Rep. Foro it., 2003, voce Lavoro (rapporto), n. 1808.  
(
258
) Cass., 1 settembre 2004, n. 17556, in Guida al lavoro 2004, p. 52; Cass., 23 
novembre 2000, 1201, in Giur. it., 2001, c. 1037. 
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datore di lavoro dovrà provvedere a specificare le sue modalità 
applicative, “in modo che essa raggiunga quel livello di adeguatezza 
sufficiente a porre in grado il lavoratore di percepire perché lui  e 
non altri dipendenti, sia stato destinatario del licenziamento 
collettivo, al fine eventuale di contestare l’illegittimità della misura 
espulsiva”259. 
         La contrattazione collettiva è libera di stabilire qualsiasi criterio 
di scelta purché però questo sia tale, ossia un criterio di scelta e non 
direttamente la “scelta”, solo se altresì sia rivolto alla tutela degli 
interessi dei lavoratori, nella logica di una riduzione per quanto 
possibile delle conseguenze negative dei licenziamenti , ed infine, non 
sia discriminatorio.  I criteri di scelta concordati con le organizzazioni 
sindacali, per altro verso, non possono essere modificati 
unilateralmente dal datore di lavoro. Difatti, la Suprema Corte ha 
ritenuto incompatibile con l’istituto dei licenziamenti collettivi e con 
la disciplina legale che lo regola, un mutamento nel corso della 
procedura, delle regole inizialmente pattuite con altre regole, che 
lascino più ampi spazi di discrezionalità al datore di lavoro e che 
possano determinare per il loro contenuto il pericolo di disparità di 
trattamento o illegittime forme di discriminazione
260
. 
         È possibile affermare che nell’assetto della legge del 1991, n. 
223, i criteri legali garantiscano pertanto che, in ogni caso non manchi 
in sede di scelta dei licenziandi, la considerazione degli interessi dei 
lavoratori
261
. Al contempo però, il legislatore ha ritenuto che una 
definizione per legge, per sua natura rigida e onnivalente, non 
corrispondesse alla migliore delle possibili soluzioni, ossia non fosse 
opportuno definire a priori quali siano gli interessi da privilegiare, o 
comunque, da contemperare a quello dell’impresa.  In realtà, viene qui 
in rilevanza l’ambito di un interesse “collettivo” che progressivamente 
“implode” nel corso delle procedure di gestione dell’eccedenza e di 
                                                          
(
259
) Cass., 8 novembre 2007, n. 23275, in Riv. crit. dir. lav., 2008, p. 276. 
(
260
) Cass., 9 febbraio 2009, n. 3177, in Guida al diritto, 2009, 13, p. 74. 
(
261




licenziamento frammentandosi al suo interno e dunque la 
contrattazione collettiva, quale fonte regolativa complessivamente più 
flessibile della legge, risponde in miglior modo all’esigenza di 
percepire e verificare le istanze sociali della realtà della data 
situazione e di rappresentarle in sede di previsione dei criteri di 
scelta
262
. Secondo quanto appena affermato quindi, nel disegno del 
legislatore, dovrebbero essere pertanto i soggetti esponenziali di 
quell’interesse collettivo, a definire, in concorso con i rappresentanti 
dell’interesse aziendale, parametri di selezione che ad una valutazione 
dei diversi elementi in gioco siano i più adatti a garantire il minor 
sacrificio per gli “esuberanti”. Finanche il ruolo del sindacato sembra 
assumere, in relazione ai criteri contrattuali, caratteristiche diverse; 
nella prima fase, le dinamiche partecipative sembrano informare 
logiche ed obiettivi delle procedure di mobilità. Nell’individuazione 
dei criteri di scelta invece, il sindacato pare riassumere un ruolo più 
tradizionalmente “conflittuale” e “garantista”.  
         Ulteriore problematicità nel rapporto fra i criteri di scelta 
riguarda l’ambito della loro comparazione. La definizione dell’ambito 
spaziale di operatività dei criteri di scelta dei lavoratori da licenziare, 
rappresenta un problema molto discusso che ha impegnato i giudici in 
un notevole sforzo ermeneutico interpretativo finalizzato a dare un 
contenuto di concretezza a una normativa, sul punto poco chiara. La 
difficoltà di individuare in modo univoco l’ambito di applicazione 
all’interno del quale considerare il numero di dipendenti che dà 
accesso alla procedura legale, deve essere valutato alla stregua delle 
continue trasformazioni della fisionomia dell’organizzazione 
aziendale ed economica produttiva, di conseguenza si comprende che 
l’evidenza o meno di una articolazione aziendale e/o organizzativa nel 
                                                          
(
262
) Infatti, “il complesso di tali variabili non consente, anche nelle valutazioni 
accolte dal legislatore, alcuna tipicizzazione e, quindi, sconsiglia la formulazione 
in astratto, ed una volta per tutte, di criteri che sono invece, destinati a consentire 
nel caso concreto, il più razionale ed equo contemperamento degli interessi in 
giuoco. Onde la razionalità della scelta legislativa di demandare, in via principale, 
l’individuazione di quei criteri alla contrattazione collettiva”, M. PERSIANI, 
Diritto del lavoro e razionalità, in Arg. Dir. lav., 1995, p. 22. 
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computo dei quindici dipendenti debba essere opportunamente 
considerata caso per caso. In tale prospettiva, appare corretto 
considerare che nell’applicazione dei criteri di scelta, rileverà sia il 
concetto di impresa nel suo complesso, sia quello di una singola unità 
produttiva, sia quello di sede dell’organizzazione non imprenditoriale, 
sia infine quello di reparto a seconda che la causale che giustifica il 
recesso collettivo delimiti di per sé l’ambito di tali punti di riferimento 
in modo più o meno ampio, senza che il richiamo dell’art. 5, 1° 
comma, al “complesso aziendale” costituisca una definizione 
assorbente rispetto alla nozione stessa di impresa
263
 . 
         Per quanto riguarda invece la giurisprudenza, l’orientamento 
prevalente va nel senso di una interpretazione letterale del dato 
normativo, per cui il maggior numero di precedenti accoglie la tesi 
secondo cui è necessario porre a confronto tutti i lavoratori che 
svolgano identiche mansioni, indipendentemente dal loro livello di 
inquadramento contrattuale, fatto salvo però il caso in cui gli addetti ai 
reparti non coinvolti siano portatori di specifiche professionalità non 




         In presenza di un licenziamento collettivo a seguito di 
ristrutturazione aziendale quando sia stata contestata la scelta dei 
lavoratori da licenziare effettuata sulla base di un confronto tra i 
dipendenti della singola azienda o del singolo reparto da smantellare, 
è da considerare obbligatoriamente stabilito dalla legge che il 
confronto debba avvenire tra “tutti i lavoratori addetti all’unità 
produttiva in cui tale reparto è inserito e che svolgano mansioni 
omogenee”265. Il legislatore, attraverso la locuzione “complesso 
                                                          
(
263
) DEL PUNTA, 1993a, 335; M. D’ANTONA, 1993a, 2034; LUNARDON, 




) Cass., 10 luglio 2000, n. 9169; Cass., 26 settembre 2000, n. 12711; Cass., 13 
luglio 1998, n. 6867, in Riv. it. dir. lav., 1999, II, 390, con nota di MAMMONE; 
Cass., 4 novembre 1997, n. 10832; Pret. Milano, 1 a3gosto 1994, in Dir. lav.1994, 
833; Cass., 9 giugno 1993, n. 6418; Pret. Perugia, 12 dicembre 1992. 
(
265
) Cass., 15 gennaio 2001, n. 2188, in Riv. giur. lav., 2001, II, 62; Trib. Milano, 8 
settembre 1993, in Riv. it. dir. lav., 1994, II, 580; Pret. Torino, 30 aprile 2002. 
105 
 
aziendale”, ha preferito così, scegliere un criterio elastico che deve 
essere concretizzato volta per volta, considerando e valutando le 
specifiche caratteristiche e le reali esigenze dell’impresa nelle singole 
fattispecie. In applicazione del principio, è stato affermato che nel 
caso di imprese con articolazioni produttive locate in luoghi lontani e 
aventi caratteristiche non omogenee rispetto a quelle oggetto del 
programma di riduzione, è irrazionale il confronto con i dipendenti di 
tutto il complesso aziendale, viceversa, nel caso in cui si tratti di 
imprese articolate in unità produttive aventi le medesime 
caratteristiche tecnico - organizzative e che svolgano un’attività del 
tutto omogenea e dislocata nello stesso ambito territoriale, la selezione 
del personale, ai fini dell’osservanza dei criteri di scelta, va operata 
con riferimento a tutti i lavoratori che svolgono mansioni fungibili in 





3.2. La disciplina legale in materia di criteri di scelta: art 5, 1° c.,  l. 
n. 223/1991. 
 
         In difetto di accordo, ai sensi dell’art. 5, co. 1° della l. n. 
223/1991 devono essere applicati i criteri previsti dalla legge, in 
concorso tra di loro
267
 laddove alla lettera a) carichi di famiglia, 
costituisce il “criterio sociale” più importante, in quanto 
corrispondente ad un concreto stato di bisogno, lettera b) l’ anzianità, 
la cui ratio risiede nel fatto che l’anziano deve essere privilegiato 
rispetto ai giovani, che qui sono a rischio, all’opposto di quanto 
accade sulla base del criterio della pensionabilità; infine alla lettera c) 
le esigenze tecnico-produttive ed organizzative. Una questione 
centrale nel dibattito in tema di applicazione dei criteri legali è quella 
che riguarda la previsione dell’esame dei criteri “in concorso fra 
                                                          
(
266
) Cass., 15 giugno 2006, n. 13783, in Mass. giust. civ. 2006; Cass., 28 aprile 
2006, n. 9888, in Mass. giust. civ., 2006; Trib. Milano, 8 ottobre 1994, in Orient. 
giur. lav., 1995, 151; Pret. Milano, 24 luglio 1997, in Riv. crit. dir. lav., 1998, 99; 
Trib. Roma, 23 gennaio 1997, in Lav. giur. 1997, 336. 
(
267
) Art. 5, comma 1, l. n. 223/1991. 
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loro”. Secondo la giurisprudenza formatasi nel precedente sistema, era 
necessaria una valutazione complessiva, “senza che un criterio 
potesse assumere un valore completamente assorbente rispetto agli 
altri, ma anche senza una rigida eguaglianza”268. Si riteneva infatti 
che il richiamo alle esigenze tecniche e produttive potesse lasciare uno 
spazio agli apprezzamenti pur sindacabili, del datore di lavoro, 
eccessivi rispetto all’anzianità e ai carichi di famiglia. In genere 
comunque veniva ritenuta legittima la priorità delle esigenze tecnico 
produttive
269, in considerazione del fatto che il licenziamento “trova la 
sua causa proprio in esse”270 e “dovendo l’interesse collettivo 
prevalere sull’’interesse individuale”271. A questa posizione faceva 
eco la dottrina, secondo cui “l’applicazione del criterio non implica 
(...) un problema sostanzialmente diverso da quello dell’esistenza o no 
di esigenze obiettive dell’impresa che giustifichino quei 
licenziamenti”272. A mitigare poi, l’assolutezza dell’affermazione in 
esame, si precisava che la priorità di questo criterio non potesse 
comunque “essere in nessun caso arbitraria e immotivata dovendo 
trovare invece, giustificazione in fattori obiettivi, che, se contestati, 
incombeva all’imprenditore addurre e provare”273. 
         Nella scarsa giurisprudenza formatasi dopo la legge 223 del 23 
luglio 1991, convivono affermazioni contrastanti. In alcuni casi infatti, 
                                                          
(
268
) Pret. Torino, 23 marzo 1987; Pret. Milano, 13 febbraio 1987;Cass., 7 giugno 
1984, n. 3488; Cass., 15 marzo 1984, n. 1781; Cass., 8 giugno 1983, n. 3923; 
Cass., 13 febbraio 1982, n. 922; Cass., 30 marzo 1979, n. 1340; Cass., 23 dicembre 
1976, n. 4734. 
(
269
) Cass., 13 febbraio 1990, n. 1039, in Riv. giur. lav., 1990, II, p. 273; Pret. 
Prato, 18-25 settembre 1986; Trib. Ferrara, 8 gennaio 1986; Trib. Monza, 14 
settembre 1983; Pret. Milano, 13 luglio 1983; Pret. Vercelli, 30 marzo 1983; Pret. 
Casal Monferrato, 19 aprile 1978; Pret. Desio, 19 gennaio 1977; contra nel senso 
della necessità dell’effettivo concorso: Pret. Bergamo, 13 marzo 1984; Pret. 
Milano, 12 ottobre 1983; Pret. Napoli, 16 aprile 1981, n Riv. it. dir. lav., 1982, II, 
p. 768; Pret. Asti, 2 febbraio 1974, in Foro it., 1974, I, c. 1221. 
(
270
) Pret. Sassari, 13 aprile 1979. 
(
271
) Pret. Napoli, 27 aprile 1977, in Foro it., 1977, I, c. 1808. 
(
272
) Così PERSIANI, La tutela, cit., p. 633; nello stesso senso, con toni più decisi 
VENTURA, Licenziamenti collettivi, voce Enciclopedia giur. Treccani, in Riv. 
giur. lav., 1986, p. 329. 
(
273
) Cass., 13 febbraio 1990, n. 1039. 
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si è data prevalenza alle esigenze produttive
274
, in altri invece, lo si è 
escluso
275
. Si è poi anche ritenuto che non valesse a paralizzare 
l’applicazione dei criteri l’eventuale consenso prestato dal lavoratore 
all’inclusione nella lista dei licenziandi, qualora il medesimo si fosse 




         Prima di analizzare l’esamina specifica dei criteri legali previsti 
dall’art. 5 della l. n. 223 del 1991, è necessario soffermarsi sulle 
previsioni ed i conseguenti problemi applicativi derivanti dalle 
disposizioni in materia contenuti negli accordi interconfederali. Prima 
dell’entrata in vigore della l. n. 223/1991, l’unica disciplina con forza 
di legge avente ad oggetto i criteri di scelta dei lavoratori da licenziare 
era quella prevista dall’Accordo interconfederale 20 dicembre 1950, 
esteso erga omnes dal D.P.R. 14 luglio 1960 n. 1019. Tale disciplina 
era peraltro applicabile soltanto al settore industriale. Il citato accordo 
è stato poi sostituito dall’Accordo interconfederale 5 maggio 1965 che 
a differenza del primo non era stato esteso erga omnes ed aveva 
mantenuto la sua natura di norma contrattuale. 
         Un problema che è stato ripetutamente affrontato dalla 
giurisprudenza di legittimità è stato quello della derogabilità dei criteri 
di scelta fissati dai suddetti accordi. Secondo la sentenza della Corte di 
Cassazione del 20 giugno 1991, n. 6953
277
, i criteri di scelta dei 
lavoratori da licenziare stabiliti dall’accordo interconfederale del 20 
dicembre 1950, non possono essere derogati nemmeno in melius, da 
parte di contratti collettivi di diritto comune o di accordi aziendali. A 
                                                          
(
274
) Pret. Roma, 3 aprile 1995; Pret. Livorno, 2 agosto 1993, in Riv. it. dir. lav., 
1994, II, p. 574, con nota di R. DEL PUNTA. 
(
275
) Pret. Bergamo, 18 ottobre 1993; Pret. Milano, 11 febbraio 1994, in Riv. it. dir. 
lav., 1995, II, p. 179, con nota di MANGIACAVALLI; Pret. Bologna, 6 aprile 
1992, in Riv. it. dir. lav., 1992, II, p. 1012, con nota di GUAGLIONE, secondo cui 
a parità di condizioni oggettive, l’ordine di elencazione dei criteri di scelta è 
tassativo e dunque la legge postula la prevalenza del fattore dei carichi di famiglia 
su tutti gli altri e quella del fattore dell’anzianità rispetto all’esigenza aziendale di 
maggior rendimento del lavoratore. 
(
276
) Pret. Milano, 29 novembre 1994, in Riv. crit. dir. lav., 1995, p. 336. 
(
277
) In Riv. giur. lav.,  1992, II, p. 202, con nota di COLACURTO. 
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tale conclusione la Suprema Corte è giunta osservando che il principio 
del favor nei confronti del lavoratore non possa essere invocato con 
riferimento alla disciplina di situazioni che coinvolgono collettività 
dei lavoratori, come appunto avviene nel caso dei criteri di scelta. 
Poiché infatti detti criteri sono finalizzati ad individuare, nell’ambito 
della collettività dei dipendenti dell’impresa, quelli che devono essere 
colpiti dal licenziamento collettivo, essi possono certamente risultare 
più favorevoli ad alcuni ma alla sola condizione che, contestualmente, 
risultino meno favorevoli ad altri lavoratori. A norma dell’art. 2, 
lettera e, dell’Accordo interconfederale del 20 dicembre 1950, 
l’imprenditore che intendeva procedere ad una riduzione di personale 
dell’azienda doveva tener conto nell’identificazione dei lavoratori da 
licenziare, dei seguenti criteri, in concorso tra di loro: esigenze 
tecniche e di rendimento; anzianità; carichi di famiglia; situazione 
economica. Tali criteri, erano stati solo in parte modificati dal 
successivo Accordo interconfederale del 5 maggio 1965. 
         La scelta dei lavoratori da includere nel licenziamento collettivo 
ai sensi dell’art. 5, deve avvenire quindi nel rispetto dei criteri, dettati 
allo scopo di distribuire nel modo più equo possibile, tramite il 
contemperamento tra le istanze aziendali e le esigenze di protezione 
sociale, i pregiudizi nascenti dal licenziamento. In particolare, è 
pressoché generale la connessione della disposizione normativa che 
prevede i criteri di scelta soggettivi, con i principi costituzionali 
dell’art. 41, 2° comma: l’obbligo per l’imprenditore di rispettare quei 
determinati vincoli nella individuazione dei dipendenti da licenziare, 
nel momento in cui può considerarsi come rivolto “alla finalità di 
tutelare i lavoratori socialmente più deboli”, tende, secondo appunto i 
dettami della citata norma costituzionale, “ad impedire che la libertà 
di iniziativa economica si contrapponga ad altre regole fondamentali 
dell’ordinamento, come appunto il principio di solidarietà sociale278. 
Nella fissazione dei criteri di scelta, si è pertanto letto l’obiettivo 
                                                          
(
278
) Così, L. VENTURA, Licenziamenti. II. Licenziamenti collettivi, in Enc. Giur. 
Treccani, XIX, p. 25; G. NATULLO, Il licenziamento collettivo, interessi, 
procedure, tutele, Franco Angeli, Milano, 2004. 
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legislativo di conciliare, ancora una volta, la libertà di impresa con 
l’utilità sociale279. Come è evidente, l’espressione contenuta nell’art. 
5, l. n. 223/1991, è alquanto laconica: si tratta di una previsione che ha 
incoraggiato nel tempo, l’insorgenza di dubbi di profilo pratico e 
teorico, di non agevole soluzione
280
. 
         Diversamente da quanto avviene per gli eventuali criteri 
introdotti dalla contrattazione collettiva per i quali difficilmente 
possono sorgere problemi semantici, semmai di legittimità, per quanto 
riguarda i criteri di scelta espressamente indicati dal legislatore, la 
prima questione da affrontare è proprio quella della determinazione 
del loro significato. È opportuno rilevare l’evidente differenza 
corrente tra il licenziamento individuale plurimo e il licenziamento 
collettivo. Nel licenziamento individuale plurimo, i lavoratori da 
espellere sono individuati sin dall’origine, ovvero, all’inizio della 
procedura espulsiva, e sono essenzialmente coloro che occupano le 
posizioni soppresse. Nel licenziamento collettivo invece, l’identità 
non è nota all’inizio della procedura, poiché i licenziamenti 
rappresentano la conseguenza di una scelta squisitamente 
organizzativa, che si riflette sul personale in modo “neutro”, ossia 
considerandolo indistintamente sulla base di criteri oggettivi
281
.  La 
legge, sul punto, si limita a riproporre , peraltro anche con una strana 
inversione d’ordine nell’elencazione, i criteri indicati dall’Accordo 
interconfederale del 1965.  
         Questa continuità in realtà consentirebbe all’interprete di fare 
ampio rinvio all’elaborazione precedente per la soluzione di eventuali 
dubbi, se non fosse per il fatto che, su diverse questioni si registrano 
molti contrasti interpretativi in giurisprudenza e dottrina, ad esempio 
in relazione al significato da attribuire ai singoli criteri e alle modalità 
di applicazione. A tal proposito è da segnalare come incertezze si 
                                                          
(
279
) Come afferma E. GRAGNOLI; Licenziamenti collettivi e criteri di scelta, in I 
licenziamenti collettivi, Quad. dir. lav. rel. ind., 1997, p. 95, l’art. 5 della L. n. 223 
“assicura una sintesi accettabile fra l’interesse organizzativo e le esigenze 
soggettive e familiari”. 
(
280
) P. LAMBERTUCCI, Cassa integrazione guadagni, op. cit., p. 1184. 
(
281
) Così M. TATARELLI, Il licenziamento individuale e collettivo, cit. p. 441. 
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siano manifestate in relazione al significato da attribuire al criterio 
dell’anzianità che alcuni ritengono riferito all’anzianità di servizio282, 
altri invece all’anzianità anagrafica del lavoratore283. Non va 
trascurato che tale criterio potrebbe essere addirittura inteso in senso 
anagrafico, ma per così dire al contrario, in modo da operare in favore 
di un ringiovanimento generazionale del personale occupato. Partendo 
proprio da quest’ultima lettura, va subito affermato che siffatta 
interpretazione è stata generalmente rifiutata, in particolare sulla base 
della considerazione che il criterio in questione è previsto in funzione 
della conservazione del posto di lavoro e non del licenziamento
284
.  
         A ciò è poi possibile per un verso aggiungere che, alla luce di 
quanto sopra detto, l’interesse ad uno “svecchiamento” del personale è 
in quanto tale, ben difficilmente tutelabile anche nell’ambito del 
criterio delle esigenze tecnico- produttive ed organizzative
285
. In 
generale in relazione al criterio dell’anzianità quindi, sono state 
avanzate diverse interpretazioni, ben giustificate dalla genericità del 
termine utilizzato dal legislatore. È da condividere la posizione di chi 
esclude che tale criterio possa essere inteso come riferito all’anzianità 
aziendale, “in quanto sinonimo di maggiori capacità professionali, 
bagaglio di esperienza, conoscenza dell’organizzazione produttiva e 
così via”, ed attribuisce ad esso esclusivamente il valore “sociale” di 
tutela dei lavoratori anziani, presuntivamente considerati dalla legge 
più bisognosi di protezione in ragione della loro minore appetibilità 
nel mercato del lavoro, e ciò pur riconoscendo che, per altro verso, 
l’anzianità aziendale, in quanto espressione delle predette 
                                                          
(
282
) M. D’ANTONA, Nuove leggi civili commentate, 94, sub. Art. 5., l. n. 223/91, 
932; GIUGNI, in Giorn. dir. lav., 1990, 186;  in giurisprudenza, C 89/618; Pret. 
Milano, 31 marzo 1982. 
(
283
) PERA, Riv. it. dir. lav., 1997, II, p. 384 “per quanto la disputa sia aperta da 
sempre in ordine all’alternativa tra anzianità anagrafica e anzianità di servizio, 
qui la legge parla di anzianità tout court, facendo così propendere per il primo 
corno dell’alternativa”;  in giurisprudenza, Trib. Milano, 31 marzo 1982, in 
Orientamenti giur. lav., 1982, 903.  
(
284) M. D’ANTONA, Commento all’art. 5, 933.  
(
285
) Cfr. E. GRAGNOLI, Licenziamenti collettivi e criteri di scelta, op. cit., p. 105 
e 117. In senso contrario, LISO, Autonomia collettiva e occupazione, in Giorn. dir. 
lav. rel. ind., 1998. 
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caratteristiche, potrebbe essere presa a sua volta in considerazione 
nell’ambito delle esigenze aziendali. È comunque da rilevare che con 
il termine in oggetto, nella disciplina lavoristica si fa generalmente 
riferimento all’anzianità di servizio286. Nell’applicazione del suddetto 
criterio occorre tener conto peraltro del fatto che i lavoratori con 
anzianità aziendale inferiore a dodici mesi non hanno diritto 
all’indennità di mobilità287. 
         Anche per quel che concerne la soluzione dei dubbi riguardanti 
il criterio dei carichi di famiglia, indicato alla lettera a), diventa 
risolutiva la considerazione della funzione cui sono chiamati i criteri 
sociali. In riferimento all’analogo criterio previsto dall’Accordo 
interconfederale del 1965, si è sostenuto che poiché questo non aveva 
ripreso il riferimento alla “situazione economica”, contenuto nel 
precedente accordo  del 1950, non sarebbe consentito dilatare il 
contenuto semantico della locuzione “carichi di famiglia”, fino a farvi 
rientrare la condizione economica complessiva del soggetto
288
 
desumibile anche dalla eventuale titolarità di altri redditi o dalla 
presenza in famiglia di altre persone occupate. Tenendo però conto 
che la legge, come già gli accordi interconfederali attribuiscono a tale 
criterio, come l’altro dell’anzianità, il compito di individuare i 
lavoratori meno deboli socialmente, sembra possibile affermare che 
con lo stesso si intenda fare riferimento al complessivo stato di 
                                                          
(
286
) GIUGNI, Giorn. dir. lav., 1990, p. 186; PATERNÒ, Dir. rel. ind. 1993, n.2, p. 
135; Cass., 24 aprile 2007, n. 9866, in Mass. giust. civ. 2007; Cass., 22 marzo 
2001, n. 4140, in Mass. giust. civ. 2001; Pret. Milano, 8 gennaio 1966, in Riv. crit. 
dir. lav., 1996, 393; Pret. Padova, 19 luglio 1993, in Dir. lav., 1993, II, 532; Cass., 
27 maggio 1997, n. 4685, in Mass. giur. lav., 1997, 632; Pret. Bologna, 6 aprile 
1992, in Riv. it. dir. lav., 1992, II, 1012; meno recentemente, Cass., 1 febbraio 
1989, n. 618, in Mass. giur. lav., 1989, 203; Pret. Milano, 31 marzo 1982, in 
Orientamenti giur. lav., 1982, 902. Pret. Milano, 8 gennaio 1996, Riv. crit. dir. lav., 
96, 39; Pret. Padova, 19 luglio 1993, Dir. lav., 93, II, 532; Pret. Bologna, 6 aprile 
1992, Riv. it. dir. lav., 1992, II, 1012; Cass., 15 febbraio 2001, n. 2188, in giur. it., 
2002, p. 1400; Cass., 27 maggio 1997, n. 4685, in Riv. crit. dir. lav., 1997, p. 769; 
contra, Trib. Milano, 22 dicembre 1993.  
(
287
) Cfr. Circ. Min. Lav., 29 novembre 1991, n. 155. 
(
288
) L. VENTURA, Licenziamenti collettivi, Enc. Giur. Treccani, XIX, p. 29; E.  
GRAGNOLI, Licenziamenti collettivi e criteri di scelta, in I licenziamenti 
collettivi, Quad. dir. lav. rel. ind., 1997, p. 104. 
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bisogno del lavoratore e della sua famiglia, di cui i carichi di famiglia 
sono certamente un indicatore significativo ma non esaustivo
289
. In 
questa direzione sembra orientarsi la giurisprudenza in applicazione 
della l. n. 223/1991: il riferimento ai carichi di famiglia implica un 
accertamento effettivo della situazione familiare dei singoli lavoratori 
che non può limitarsi alla semplice verifica del numero di persone a 
carico del lavoratore come risulta dalla fruizione degli assegni di 
famiglia
290
. Lo strumento principalmente utilizzato per operare una 
valutazione concreta del carico familiare che grava sul lavoratore è 
rappresentato comunque dalla spettanza degli assegni familiari, in 
relazione ai quali la legge prescrive la documentazione del numero e 
del reddito dei componenti il nucleo
291
. 
         Accanto a ciò si è anche rilevato che un’analisi realistica, 
finalizzata appunto ad una corretta graduatoria dei lavoratori 
interessati dalla riduzione di personale, dovrebbe tener conto degli 
eventuali redditi di soggetti conviventi anche se non formalmente a 
carico e che incombe sul datore di lavoro l’onere di accertare aliunde 
la situazione economica familiare in senso ampio, attraverso una 
effettiva rappresentazione di tutti i redditi che contribuiscono in 
concreto al sostentamento e alla gestione del nucleo indirettamente 
coinvolto nella vicenda del licenziamento collettivo. Il criterio dei 
carichi di famiglia quindi, implica un accertamento sulla complessiva 
situazione familiare del lavoratore, ivi comprese eventuali convivenze 
more uxorio
292
. Detto criterio pertanto, implica la valutazione della 
reale situazione di bisogno dei lavoratori, in modo da individuare i 
dipendenti caratterizzati da una “maggiore resistenza economica”, 
secondo un giudizio che tenga conto anche di fonti di reddito 
aggiuntive. 
                                                          
(
289
) In tal senso, R. DEL PUNTA, Giorn. dir. lav. 83, p. 792; VIDIRI, Crisi 
aziendale: scelta dei lavoratori da licenziare, pp. 33-34, nota 2.  
(
290
) Pret. Padova, 19 luglio 1993, in Dir. lav., 1993, II, p.  532. 
(
291
) Art. 12, c. 8°, l. n. 451/1994; art. 47 quinquies, l. n. 85/1995; art. 3, 3° c., l. n. 




) R. DEL PUNTA, I criteri di scelta nei licenziamenti collettivi e nella Cassa 
integrazione guadagni, in Giorn. dir. lav. rel. ind., 1983, p. 792. 
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Per quanto riguarda l’ultimo criterio indicato, perplessità sono 
derivate soprattutto dal fatto che il legislatore richiama già le esigenze 
tecnico - produttive ed organizzative nello stabilire le coordinate 
generali entro le quali svolgere l’operazione di scelta dei lavoratori. 
         Sorge, per tale ultimo criterio, non tanto il problema di stabilire 
il suo significato, quanto piuttosto quello di individuare il ruolo che 
questo è chiamato a svolgere nel complesso della vicenda e del suo 
coordinamento con gli altri. Per quanto riguarda il suo significato, è 
necessario segnalare il fatto che la giurisprudenza ha comunque 
chiarito che sotto il pur vasto concetto delle esigenze tecnico - 
produttive ed organizzative non può essere ricompreso anche il 
criterio dello scarso rendimento
293
, criterio quindi non utilizzato 
nell’ambito di un licenziamento collettivo. 
         In particolare, con la decisione, Cassazione 26 ottobre 1982, n. 
5608, la Suprema Corte, ha precisato che la prevalenza attribuita dal 
datore di lavoro alle esigenze tecnico produttive, non può risolversi 
nell’adozione di formule generiche, ripetitive di quelle in astratto 
indicate dalla norma, dovendosi invece trattare, ferma l’autonomia del 
datore di lavoro nell’organizzazione della sua impresa, di esigenze 
attinenti all’economicità e funzionalità dei vari reparti e uffici e delle 
mansioni in essi svolte, secondo una valutazione obiettiva, e senza il 
riferimento al maggiore o minor rendimento di questo o di quel 
dipendente. Analogamente con la sentenza Cass., 28 agosto 1980, n. 
4997, in applicazione dei criteri di scelta previsti dall’Accordo 
interconfederale del 10 dicembre 1950, premesso che con riferimento 
al criterio delle “esigenze tecniche e di rendimento”, per rendimento 
deve intendersi quello astrattamente conseguibile nell’espletamento 
normali delle mansioni, ha ritenuto illegittimo il riferimento ai fini 
dell’applicazione del suddetto criterio, allo stato di salute del 
lavoratore ostativo di un suo apporto lavorativo. 
         In merito alle modalità con la quale operano i criteri di scelta 
legali, in passato la giurisprudenza di legittimità aveva affermato la 
possibile prevalenza del criterio delle esigenze tecnico produttive ed 
                                                          
(
293
) Cass., 22 aprile 1992, n. 4814, in Orient. giur. lav., 1992, 700. 
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organizzative in presenza di particolari situazioni, a condizioni che 
essa fosse motivata e non discriminatoria
294
. Nel previgente sistema 
quindi, la giurisprudenza aveva acquisito che le esigenze tecniche 
“non legittimano scelte dettate dal rendimento in concreto del singolo 
lavoratore”, al fine di liberarsi di dipendenti poco graditi295, ne 
possono risolversi ed esaurirsi nell’esame e valutazione della 
“produttività del dipendente”, ma devono viceversa riguardare il 
contenuto oggettivo delle mansioni assegnate al dipendente e la 
necessità ovvero l’esuberanza rispetto alle esigenze aziendali di quel 
tipo di prestazioni. In tale esame nessuna incidenza può avere il modo 
in cui il dipendente svolge il proprio lavoro, così come nessuna 
rilevanza può avere il livello della mobilità o delle assenze dovute ad 
altre cause. Tali elementi infatti, attengono secondo la giurisprudenza, 
al singolo rapporto e alla singola prestazione che in quanto tali 
possono, ove travalichino i limiti di tolleranza ritenuti dalla legge e dai 
contratti, dar luogo ad una risoluzione individuale del rapporto, ma 
non possono integrare quelle “esigenze tecniche e produttive” cui si 




         Sempre con riferimento alle esigenze tecniche e produttive, è 
stato precisato inoltre che “l’imprenditore non può attribuire rilevanza 
a pregresse infrazioni disciplinari del lavoratore, essendogli vietato di 
utilizzare tale parametro per eliminare gli elementi non graditi”297. 
Ancora, con riferimento all’applicazione di tale criterio di scelta, la 
sentenza della Cassazione, 28 marzo 1996, n. 2796 ha affermato che 
l’accertata compatibilità fra la disponibilità e le competenze del 
dipendente e le esigenze poste a base della ristrutturazione 
dell’aziendale, rende ingiustificata, in relazione al criterio delle 
esigenze tecniche e produttive, l’inclusione del dipendente stesso fra 
quelli da licenziare salvo che con riferimento alle suddette esigenze, 
                                                          
(
294
) Cass., 17 novembre 1989, n. 4938, in Foro it., 1989. 
(
295
) Cass., 22 aprile 1992, n. 4814; Trib. Genova, 24 marzo 1986; Trib. Arezzo, 3 
aprile 1981; Pret. Teramo, 20 ottobre 1981; Cass., S. U., 27 febbraio 1979, n. 1270. 
(
296
) Pret. Milano, 7 agosto 1986; Pret. Milano, 26 gennaio 1987. 
(
297
) Cass., 19 luglio 1985, n. 4267; Cass., 8 giugno 1983, n. 3923.  
115 
 
non sia possibile distinguere competenze ad esse più rispondenti di 
altre, da valutarsi peraltro in senso obiettivo ed a prescindere dalle 
possibilità di rendimento del lavoratore. Sul punto, problemi di 
difficile soluzione discendono, soprattutto, dall’interpretazione del 
duplice richiamo che l’art. 5, legge 23 luglio 1991, n. 223, fa alle 
“esigenze tecnico- produttive ed organizzative”. Detta norma, infatti, 
mentre dispone nella prima parte che: “l’individuazione dei lavoratori 
da collocare in mobilità deve avvenire in relazione alle esigenze 
tecnico-produttive ed organizzative del complesso aziendale”, fa 
riferimento una seconda volta alle stesse esigenze indicandole tra i 
criteri da seguire per la scelta dei destinatari del provvedimento di 
mobilità. 
         In merito invero, parte della dottrina ha avuto modo di 
evidenziare come il doppio richiamo alle esigenze tecniche - 
produttive ed organizzative, contenuto nella prima parte dell’art. 5 e 
successivamente nella lettera c) dello stesso 1° co., abbia nel primo 
caso lo scopo d’individuare l’ambito di selezione dei licenziandi, 
mentre, nel secondo caso, quello di indicare uno dei criteri che può 
condurre alla scelta del singolo licenziando. Di converso, altra parte 
della letteratura ha invece dedotto dal primo richiamo alle esigenze 
tecnico - produttive ed organizzative, un limite imposto alla 
contrattazione collettiva che dunque, non potrebbe spiegare la propria 
azione in modo tale da pregiudicarle. Segue, in tal senso, la 
giurisprudenza minoritaria, secondo la quale, “l’inciso contenuto nel 
comma 1 dell’art. 5… fissa un limite esterno a questa contrattazione 
collettiva nonché un principio gerarchico nell’ambito di quelli legali”. 
La giurisprudenza di legittimità maggioritaria, ha invero, tentato di 
chiarire il dibattito sorto sul punto, rilevando come “detto duplice 
richiamo si spieghi alla luce della circostanza che, mentre nella prima 
ipotesi tali esigenze abbiano la funzione di delimitare l’ambito di 
selezione del personale interessato, le stesse concorrono, poi, nella 
seconda ipotesi, unitamente agli altri criteri dell’età e del carico di 
famiglia, alla individuazione del singolo lavoratore, salva 
l’applicazione di altri criteri concordati sul piano sindacale”. Ne 
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discende pertanto, che le esigenze tecnico-produttive ed organizzative 
di cui alla prima parte dell’art. 5, l. n. 223/1991 rilevano, 
indipendentemente dall’applicazione di altri criteri di scelta 
individuati convenzionalmente ovvero legalmente, come limite 
dell’ambito aziendale in cui la scelta del datore di lavoro può essere 
effettuata e ciò in forza di una duplice ragione: in primis quella per cui 
l’intendimento di espungere dall’azienda i lavoratori più facilmente 
ricollocabili sul mercato del lavoro ovvero meno deboli sul piano 
familiare è meglio conseguibile ampliando al massimo l’area in cui 
operare la scelta; in secondo luogo quella di approntare una ulteriore 
garanzia contro il pericolo di discriminazioni a danno del singolo 
lavoratore, in cui tanto più facilmente si può incorrere quanto più si 
restringe l’ambito della selezione, in relazione al quale va verificato il 
nesso causale tra il programma di ristrutturazione aziendale e il 
singolo provvedimento di recesso. 
         Altra questione delicata in relazione ai criteri di scelta legali, è 
quella relativa al significato da attribuire alla regola del concorso. 
In applicazione dell’art. 5 della l. n. 223 del 1991, dato anche il tenore 
letterale della disposizione, la giurisprudenza, non senza contrasti 
però, afferma che i criteri legali debbano operare in concorso
298
 tra 
loro.  La norma, considera insufficiente la semplice indicazione dei 
criteri di scelta, richiedendo più specificamente la predisposizione, 
anche nei confronti dei lavoratori esclusi dalla riduzione di personale, 
di sistemi di ponderazione effettiva dei vari criteri che, dovendo 
operare in concorso tra loro, presuppongono che a ciascuno di essi sia 
attribuito uno specifico e diverso valore selettivo, in modo da 
consentire la formulazione di una vera e propria graduatoria
299
. Il 
                                                          
(
298
) Pret. Milano, 24 luglio 1997, in Riv. crit. dir. lav., 1998, 99; Pret. Milano, 24 
aprile 1996, ivi, 1997, 91; Pret. Milano, 8 gennaio 1996, ivi, 1996, 393; Pret. Roma, 
9 luglio 1994; Pret. Milano, 11 febbraio 1994, in Riv. it. dir. lav., 1995, II, 179; 
Pret. Busto Arsizio, 18 ottobre 1993, in Mass. giur. lav., 1993, 493; Trib. Cagliari, 
15 luglio 1997; Pret. Napoli - Pozzuoli, 8 aprile 1995, Riv. crit. dir. lav., 1996, 111. 
(
299
) La giurisprudenza è unanime sul punto: non basta la comunicazione di criteri 
astratti ma va esplicitata la valutazione comparativa in concreto effettuata: Cass., 8 
gennaio 2003, n. 86, in Orientamenti giur. lav., 2003, 178; Cass., 10 giugno 1999, 
n. 5718, in Foro it., 1999, I, 2519; Cass., 17 gennaio 1998, n. 419, in Riv. crit. dir. 
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punto in esame è estremamente importante, il diritto di controllo 
attribuito al singolo lavoratore sulla corretta applicazione dei criteri di 
scelta è infatti, concretamente esercitabile solo se si configura nei 
riguardi dell’imprenditore un simmetrico obbligo di trasparenza nei 
suoi confronti, l’obbligo cioè, di esternare tutti i possibili dati di 
comparazione che hanno ispirato la concreta scelta dei licenziandi. 
Il datore di lavoro deve pertanto divulgare analiticamente le modalità 
selettive in concreto seguite per la formazione della graduatoria, in 
modo tale da consentire il controllo sulla corretta applicazione dei 
criteri di scelta. 
             Una parte della giurisprudenza, pur muovendo dalla premessa 
che i criteri legali debbano operare in concorso fra loro ed altresì 
essere oggetto di una valutazione globale, ha ammesso che il risultato 
comparativo possa essere quello di accordare prevalenza ad uno solo 
di detti criteri e, in particolare, alle esigenze tecnico produttive, 
essendo questo il criterio più coerente con le finalità perseguite 
attraverso la riduzione di personale, sempre che naturalmente una 
scelta siffatta trovi giustificazione in fattori obiettivi, la cui esistenza 
sia provata in concreto dal datore di lavoro e non sottenda intenti 
elusivi o ragioni discriminatorie
300
.  Secondo una sentenza, da quanto 
consta rimasta isolata, i diversi criteri legali non hanno lo stesso peso. 
“L’ordine di elencazione dei criteri di scelta indicato dall’art. 5, co. 
1°, comporta, a parità di condizioni oggettive, la prevalenza del 
fattore dei carichi di famiglia su tutti gli altri e la prevalenza 
dell’anzianità rispetto alle esigenze aziendali”301. In sostanza quindi, 
il datore di lavoro ha la facoltà di attribuire preminenza ad uno solo 
dei criteri pattuiti in sede convenzionale o rinvenenti dall’elenco di 
quelli legali purché la scelta sia motivata da ragioni obiettive, non 
dall’intento di allontanare “elementi sgraditi” o da ragionamenti 
                                                                                                                                                   
lav., 1998, 359; Cass., 27 maggio 1997, n. 4685; Trib. Milano, 16 marzo 1994; 
Pret. Venezia, 1 febbraio 1993, in Foro it., 1993, I, 2025; Pret. Busto Arsizio, 18 
ottobre 1993; Pret. Milano, 5 marzo 1993, in Riv. crit. dir. lav., 1993, 834. 
(
300
) C 00/1201, in Giust. civ., 2001, I, 3067, contra, Pret. Milano, 24 luglio 1997, 
in Riv. crit. dir. lav., 1998, 99.  
(
301





, e sia altresì adottata sulla base di una valutazione 
comparativa rispetto agli altri criteri di selezione
303
.  A tal proposito si 
è osservato che, nel momento in cui l’applicazione congiunta dei 
criteri stabiliti non dovesse condurre alla realizzazione dell’obiettivo 
numerico di licenziamenti prefissato dal datore di lavoro, 
occorrerebbe comunque individuare un criterio in certo senso 
prevalente sugli altri al fine di supplire all’eventuale insufficienza 
operativa del concorso. Quest’ultimo, di conseguenza, non potrebbe 
che essere ricollegato alle esigenze tecnico-produttive ed 
organizzative, anche perché è la legge stessa a menzionarlo due volte, 
chiarendone, in tal senso, l’assoluta imprescindibilità304. Soltanto 
all’esito di detta valutazione potrà dirsi perfezionata la procedura che 
dà luogo all’espulsione del lavoratore dal ciclo produttivo, non a caso 
definita come “fattispecie a formazione progressiva”305, tenendo 
sempre presente che l’ottica legislativa si articola all’interno di una 
dinamica che mira a superare le difficoltà di conciliare il binomio 
organizzazione dei fattori produttivi e tendenze del mercato. 
         Entrando ancor più nel dettaglio, occorre sottolineare che il 
contenuto dei criteri di scelta oggettivi è strettamente legato ai bisogni 
reali dell’impresa in relazione alla sua collocazione nel sistema 
economico- produttivo e alla congiuntura data nel momento storico. 
Alla stregua perciò di tali ragioni, le esigenze in questione, una volta 
elevate a rango di criterio di scelta, non possono essere prospettate in 
modo generico, in “quanto riferite, in particolare a generici interessi 
                                                          
(
302
) M. MISCIONE, 1991a, 355. 
(
303
) Pret. Busto Arsizio, 16 aprile 1997, Dir e lav., 1997, 532; Pret. Bologna, 6 
aprile 1992, Riv. it. dir. lav., 1992, II, 1012, con nota di GUAGLIONE; Cass., 20 
giugno 1991, n. 6953, in Riv. giur. lav., 1992, II, 202, con nota di COLACURTO; 
Cass., 6 luglio 1990, n. 7105, in Riv. giur. lav., 1990, II, 440, con breve nota di 
CHIACCHIERONI; Pret. Milano, 13 febbraio 1987.  
(
304
) M. D’ANTONA, 1994a, 934; R. DEL PUNTA, 1993a, 333, LISO, 1991a, 14; 
VERGARI 1991, 253; C. ZOLI, 1988, 273; GALANTINO, 1984a, 153; in 
giurisprudenza, Cass., 15 luglio 1995, n. 7708, in Riv. giur. lav., 1996, II, 424. 
(
305
) MONTUSCHI, 1991c, 433. 
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         Il difficile equilibrio
308
 che i sindacati dei lavoratori  hanno il 
compito di perseguire nell’ambito in questione, si basa 
sostanzialmente sul contemperamento tra l’autonomia decisionale 
dell’imprenditore, con riferimento alle scelte economiche dallo stesso 
operate, la cui libertà è costituzionalmente garantita all’art. 41,Cost., e 
la possibilità di incidere sulle medesime scelte in quanto si ponga il 
problema della tutela delle posizioni dei lavoratori. Ciò che quindi 
occorrerà valutare, una volta che il datore di lavoro abbia intrapreso la 
decisione di porre in essere i licenziamenti e altresì attuato tutta la 
procedura all’uopo prevista, sarà il nesso di causalità tra la scelta del 
singolo dipendente e l’effettiva necessità del suo licenziamento alla 
stregua delle esigenze tecnico - produttive che, di conseguenza, si 
configureranno quale condizione di validità dell’iter seguito. La 
sussistenza di tale nesso, già elaborata dalla risalente giurisprudenza 
antecedente all’entrata in vigore della disciplina legale in tema di 
licenziamento collettivo qui in esame, viene riaffermata in termini di 
“ineluttabile necessità”309, al fine di far emergere con chiarezza la 
diretta consequenzialità tra la decisione del datore di lavoro e la 
riduzione in sé considerata
310
. 
         A tal proposito, in dottrina si è anche parlato della possibilità di 
individuare un doppio livello di causalità e cioè “un nesso di causalità 
per così dire naturalistico, fondato su leggi economiche (…),  nonché 
su nesso fra esuberanze di personale e singolo licenziamento”311. È 
stato altresì giustamente evidenziato, che quello tra interesse del 
datore di lavoro e interessi dei lavoratori non è il solo contrasto che il 
                                                          
(
306
) CARABELLI, 2001b, 173. 
(
307
) FOCARETA, 1992, 347; M. MISCIONE, 1991a,470. 
(
308
) Secondo alcuni, anche scomodo, MAZZIOTTI, 1992b, 120; LISO, 1993c, 38; 
R. DEL PUNTA, 1993a, 336. 
(
309
) CARABELLI, 2001b, 165. 
(
310
) In giurisprudenza, Trib. Milano, 21 gennaio 2000; Cass., 17 dicembre 1998, n. 
12658; Cass., 18 novembre 1997, n. 11465, in Riv. it. dir. lav., 1998, II, 627, con 
nota di VALLAURI. 
(
311
) VERGARI, 1991, 251. 
120 
 
ricorso ai criteri selettivi tende a stemperare: in questa fase infatti, si 
delinea anche un conflitto interno alla stessa comunità di dipendenti, 
per la quale, una volta acclarata l’inevitabilità dell’espulsione di un 
certo numero di lavoratori, si prospetta inevitabilmente il dilemma 
“mors tua, vita mea”. Da qui la frammentazione dell’interesse 
collettivo con cui deve fare i conti principalmente il sindacato, 
soggetto deputato a rappresentare quell’interesse. 
         Va osservato, infine, che il tema dei criteri da utilizzare nella 
scelta di licenziandi non trova riscontro nelle direttive comunitarie, 
laddove il legislatore sovranazionale si è limitato a disciplinare la 
tematica della scelta dei licenziandi soltanto in via indiretta, stabilendo 
la necessità che nel contenuto delle comunicazioni, cui è tenuto il 
datore, siano individuati “i criteri di scelta per la selezione dei 
lavoratori da licenziare, qualora le legislazioni e/o le prassi nazionali 
ne attribuiscano la competenza al datore di lavoro”, ex art. 2, par.3, 
nel testo consolidato della Direttiva n. 98/59/CE.  
         Per quanto concerne il profilo sanzionatorio, bisogna tener conto 
della modifica addotta dalla l. n. 92/2012, la quale con l’art. 1, comma 
46°, ha sostituito l’intero comma 3° dell’art. 5 della l. n. 223/1991. A 
tal proposito, in caso di violazione dei criteri di scelta, “si applica il 
regime di cui al quarto comma del medesimo art. 18”. In tale caso, è 
stato conservato il regime sanzionatorio precedente, ovvero la tutela 
reale, ma vi è da sottolineare che non si tratta della tutela reale “forte”, 
prevista peraltro soltanto nell’ipotesi di inosservanza della forma 
scritta, bensì si tratta di tutela reale “debole”, nella quale alla 
reintegrazione del posto di lavoro si accompagna, non il risarcimento 
del danno, ma la corresponsione di un’indennità risarcitoria che può 
arrivare sino ad un massimo di 12 mensilità dell’ultima retribuzione 
globale di fatto. Nel caso in cui uno o più licenziamenti siano viziati 
dall’omessa o non corretta applicazione dei criteri di scelta e vi sia 
stata conseguentemente la reintegrazione dei lavoratori 
illegittimamente licenziati, il datore di lavoro, nel rispetto dei criteri di 
scelta, “può procedere alla risoluzione del rapporto di un numero di 
lavoratori pari a quello dei lavoratori reintegrati, senza dover 
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esperire una nuova procedura, dandone previa comunicazione alle 
RSA”312. Pare inoltre evidente che, l’art. 17 suddetto, possa trovare 
applicazione solo dove la reintegrazione sia effettivamente avvenuta. 
Ciò significa che non si potrà procedere con un licenziamento 
sostitutivo se il lavoratore che aveva diritto alla reintegrazione abbia 
optato per l’indennità sostitutiva313. Secondo autorevole dottrina314, 
questo dato permette di apprezzare ancor più la presenza, in relazione 
alla materia dei criteri di scelta, della risoluzione, non di un conflitto 
fra datori di lavoro e lavoratori, bensì di un conflitto tra i lavoratori 
stessi. 
 
3.3. I limiti interni (coerenza e ragionevolezza) e i limiti esterni (art. 
15 St. lav.; artt. 1175 e 1375 C.C. ) ai poteri del datore di lavoro. 
 
         Unitamente alle conclusioni circa la tipologia e la funzione del 
contratto collettivo in materia di criteri di scelta, occorre tener 
presente che esistono alcune “valvole di chiusura” all’interno e al di là 
del sistema elaborato dalla legge per far fronte alle eccedenze di 
personale. Nel porre in essere le scelte relative ai soggetti da licenziare 
infatti, tutte le parti dovranno in ogni caso rispettare i cosiddetti limiti 
interni ovvero coerenza e ragionevolezza, ed altresì quelli esterni.  
Pertanto, soprattutto nell’ottica della già ripetuta, 
procedimentalizzazione dei poteri del datore di lavoro, la 
giurisprudenza e la dottrina hanno costantemente individuato nella 
necessità di scelte coerenti con le ragioni della crisi e, nel rispetto 
delle reali esigenze della specifica situazione aziendale, gli elementi 
essenziali della selezione dei lavoratori eccedenti
315
. 
                                                          
(
312
) Ai sensi dell’art. 17, legge n, 223/1991. 
(
313
) M. V. BALLESTRERO, G. DE SIMONE, Diritto del lavoro, 2012, p. 559. 
(
314
) C. CESTER, In Corso di alta formazione, Il diritto in trasformazione, Scuola 
Superiore Sant’Anna, Pisa, 28 marzo 2014. 
(
315
) Cass., 7 giugno 2003, n. 9153; Cass., 12 gennaio 1999, n. 265, in Foro it., 
1999, I, 476; Cass., S. U. 13 ottobre 1993, n. 10112, in Riv. it. dir. lav., 1994, II, 
376, con nota di BONARDI. 
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Limite interno alla decisione datoriale significa essenzialmente 
pertinenza fra la decisione di interrompere un certo rapporto di lavoro 
ovvero di sospenderlo in caso di ricorso all’integrazione salariale, e gli 
obiettivi dell’istituto a tal fine adottato. In questo senso, si è 
sottolineato come, pur in presenza del “filtro del legittimo 
apprezzamento discrezionale” da parte del datore di lavoro, sia 
necessario individuare “un nesso di causalità (…) tra le circostanze e 
la decisione di recedere
316
, così come oltre ad essere razionale e 
motivata, la scelta in questione, debba caratterizzarsi in quanto 
“obiettivamente giustificata e controllabile ex post, anche attraverso 
il sindacato giudiziale”317. 
         In definitiva, limite interno all’operatività della riduzione di 
personale è quello che riguarda l’impossibilità di ricorrere a 
motivazioni che si riferiscono ad uno status soggettivo del lavoratore, 
queste ultime infatti, possono costituire le premesse per la 
conservazione dell’impiego, “giammai per la sua definitiva 
interruzione”318. Tuttavia, si è anche osservato “il fatto che si utilizzi 
un criterio di scelta riferito alla persona non toglie che la ragione 
giustificativa dei singoli licenziamenti rimanga pur sempre una 
giustificazione di carattere oggettivo”319 e perciò in ogni caso idonea a 
configurare un licenziamento nei termini stabiliti dalla legge in 
relazione all’equa distribuzione dei sacrifici richiesti dalla specifica 
situazione di crisi aziendale.  
         Secondo il principio di razionalità, i criteri devono avere i 
caratteri dell’obiettività e della generalità e devono essere coerenti con 
il fine dell’istituto della mobilità. Lo sviluppo del parametro di 
razionalità o ragionevolezza, ha determinato nell’applicazione 
giurisprudenziale, “conseguenze alternative”320. Sul punto, vi è da 
aggiungere che la giurisprudenza, sia di legittimità che di merito, ha 
giudicato illegittimi, per violazione dei canoni di generalità ed 
                                                          
(
316
) PIVETTI, 1993, 61. 
(
317
) BONARDI, 1993c, 826. 
(
318
) M. D’ANTONA, 1994a, 932.  
(
319
) LISO, 1993c, 40. 
(
320
) CASTELVETRI, in Riv. it. dir. lav., 2000, I, p. 75. 
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obiettività, gli accordi sindacali che contemplino il criterio dei 
lavoratori già in cassa integrazione guadagni straordinaria
321
. 
         Per quanto concerne invece, i limiti esterni ai poteri del datore di 
lavoro, occorre innanzitutto affermare che la Costituzione sancisce la 
libertà di iniziativa economica all’art. 41, 1° co., prevedendo, in modo 
esplicito, alcuni limiti all’azione imprenditoriale laddove vieta le 
iniziative economiche “in contrasto con l’utilità sociale”, ovvero tali 
da “recare danno alla sicurezza, libertà, alla dignità umana”. In via 
indiretta, dalla medesima norma è possibile far derivare un ulteriore 
divieto nei confronti delle iniziative economiche private in contrasto o 
comunque incompatibili con i  “programmi” posti in essere dalla legge 
per indirizzare e coordinare con obiettivi di natura sociale il 
complesso delle attività economiche. 
         Con specifico riguardo alla disciplina delle riduzioni di 
personale, ai detti limiti, l’interpretazione giurisprudenziale e la 
riflessione dottrinale hanno affiancato altresì il divieto di atti 
discriminatori e gli obblighi di correttezza e buona fede, 
rispettivamente previsti dagli artt. 15 Stat. Lav. e artt. 1175, 1375 c.c., 
considerati quali principi imprescindibili ed immanenti 
nell’ordinamento giuridico. Di conseguenza, la prerogativa del datore 
di lavoro di attuare un licenziamento collettivo dovrà necessariamente 
dispiegarsi all’interno di un quadro di riferimento normativo tendente 
a garantire la trasparenza dell’azione e per molti versi, l’inevitabilità 
della scelta del singolo. Quest’ultimo anche nella specifica vicenda del 
proprio licenziamento, ha diritto a non essere oggetto di 
discriminazioni fondate su ragioni sindacali, politiche, religiose, di 
razza, di lingua e di sesso
322
 e più in generale, deve essere garantito 
sotto il profilo del rispetto del principio di uguaglianza
323
. Il tutto 
                                                          
(
321
) Cass., 11 novembre 1998, n. 11387, in Riv. it. dir. lav., 1999, II, 665; Pret. 
Torino, 8 marzo 1997, in Riv. it. dir. lav., 1998, II, 636; Pret. Torino, 3 maggio 
1997, in Riv. it. dir. lav., 1998, II, 370. 
(
322
) Artt. 4, l. n. 604/1966 e 3, l. n. 108/1990 e art. 15 Stat. Lav. 
(
323
) Art. 3 Cost; Cfr. Cass., 11 maggio 1999, n. 4666. 
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         L’applicazione dei criteri di scelta subisce dunque dei limiti con 
riferimento a particolari categorie di lavoratori, quali gli invalidi e le 
donne. In relazione al divieto di discriminazioni nella scelta dei 
lavoratori da licenziare, la legge 23 luglio 1991, all’art. 5, 2° comma, 
stabilisce infatti, che il numero di invalidi soggetti alla disciplina del 
collocamento obbligatorio sottoposti alla procedura di licenziamento 
collettivo non possa essere superiore alle percentuali previste dalla 
legge n. 482/1968. La disposizione in commento, intende impedire 
che la scelta dei lavoratori da collocare in mobilità possa interessare 
determinate categorie di lavoratori, gli invalidi, oltre determinate 
soglie percentuali. Si imponeva quindi il rispetto dell’art. 9, ultimo 
comma, della l. n. 79/83, il quale prevede che ove si proceda al 
licenziamento collettivo, “il numero degli invalidi soggetto alla 
disciplina del collocamento obbligatorio, sottoposti al procedimento 
di licenziamento, non può essere superiore alle percentuali previste 
dalla l. 2 aprile 1968, n. 482”. L’art. 9 citato, non prevede che le 
percentuali siano rispettate in relazione al numero dei lavoratori 
occupati all’esito del licenziamento325. 
         La legge 12 marzo 1999, n. 68, norme per il diritto al lavoro dei 
disabili, ha abrogato espressamente  l’art. 9 citato, dettando un criterio 
diverso da quello precedente. L’art. 4 della l. n. 68/99 prevede infatti 
che il recesso di cui all’art. 4, co. 9° , l. n. 223/1991, ovvero il 
licenziamento per riduzione di personale, esercitato nei confronti del 
lavoratore occupato obbligatoriamente, siano annullabili qualora, nel 
momento della cessazione del rapporto, il numero dei rimanenti 
lavoratori occupati obbligatoriamente sia inferiore alla quota di 
riserva.  
         Occorre peraltro ricordare che ai sensi dell’art. 3, comma 5°, 
legge n. 68/1999 l’avviamento dei disabili è sospeso per tutta la durata 
                                                          
(
324
) Cass., 2 marzo 1999, n. 1760. 
(
325
) Corte Cost., 17 marzo 1995, n. 86, in Foro it., 1995, I, 1098; C 98/4886, in 
Riv. it. dir. lav., 1999, II, 385, n. CAGETTI.  
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della procedura di licenziamento collettivo, allorquando si concluda 
con almeno cinque licenziamenti, fino al momento in cui il lavoratore 
licenziato per ultimo ha diritto di precedenza alla riassunzione, ossia, 
entro sei mesi dalla data dell’ultimo licenziamento. In tema 
comunque, la giurisprudenza ha avuto modo di precisare che la 
disposizione in esame, sotto il profilo delle assunzioni obbligatorie, 
non può essere interpretata nel senso di assicurare che il rapporto tra la 
percentuale degli occupati invalidi e il resto del personale continui ad 
essere rispettata, in relazione al numero dei lavoratori occupati, 
all’esito del licenziamento, giacché si riferisce solo alle percentuali del 
numero dei soggetti protetti da includere nel licenziamento collettivo. 
         L’art. 6, comma 5° bis, legge n. 236/1993, ha aggiunto all’art. 5, 
comma 2°, della legge n. 223/1991 una disposizione diretta a 
prevenire forme di discriminazione sessuale nell’ambito dei 
licenziamenti collettivi. In particolare, nella norma il divieto di 
discriminazione, trova una specifica espressione nell’obbligo per il 
datore di lavoro di non coinvolgere nella riduzione di personale, una 
percentuale di manodopera femminile superiore a quella occupata con 
riguardo alle mansioni prese in considerazione
326
. In tal modo, si è 
osservato che il divieto di discriminazione “si sposta dai criteri, che 
non possono essere direttamente discriminatori, alla selezione, che 
non può portare ad effetti discriminatori qualunque sia il criterio 
adottato”327.  
         In definitiva, emerge come possibile lettura interpretativa, la 
circostanza che la previsione in commento ponga la l. n. 223/1991in 
sintonia con la disciplina legislativa in materia di azioni positive per 
favorire la concreta realizzazione della parità tra uomini e donne nel 
mondo del lavoro che, a sua volta, sanziona espressamente la 
discriminazione indiretta dei lavoratori in ragione del sesso
328
. 
Pertanto, le vincolanti tappe della procedura in tema di riduzione di 
                                                          
(
326




) M. D’ANTONA, 1994a, 932. 
(
328
) Art. 4, l. n. 125/1991. 
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personale, permettono di considerare sufficientemente garantito il 
divieto di discriminazione indiretta in quanto la disciplina legale ne 
ribadisce l’operatività in diversi momenti dell’iter. Difatti, ciò si 
rinviene sia nella fase anteriore alla selezione vera e propria dei 
lavoratori da licenziare, laddove vi è un rinvio al rispetto dei principi 
di cui alla l. n. 125/1991 in tutta la fase di attuazione delle 
comunicazioni preventive da parte del datore di lavoro alle 
organizzazioni sindacali circa l’intenzione di intraprendere la 
procedura di mobilità
329
, sia nella fase in cui divengono operativi i 
criteri di scelta nell’ambito delle mansioni considerate. 
         In concreto, i criteri di scelta, qualunque ne sia la fonte, potranno 
trovare attuazione sulla base di “liste distinte per sesso in modo da 
arrivare a un risultato bilanciato tra i due gruppi”330. 
         Oltre a tutto ciò occorre tenere presente che la Consulta
331
, ha 
dichiarato infondata la questione di legittimità costituzionale 
promossa nei confronti dell’art. 1, 5° comma, l. n. 7/1963, nella parte 
in cui non prevede la facoltà del datore di lavoro di provare che il 
licenziamento della lavoratrice è stato effettuato, oltre che per una 
delle ipotesi espressamente stabilite, anche nell’ambito delle 
procedure precisate dalla l. n. 223/1991, e secondo i criteri indicati 
nella medesima legge all’art. 5. Conseguentemente, il divieto di 
licenziare per causa di matrimonio, operante dal giorno della richiesta 
delle pubblicazioni di matrimonio, in quanto segua la celebrazione, a 
un anno dopo la celebrazione stessa
332
, vale anche in relazione ai 
licenziamenti per riduzione di personale. Per di più, è opportuno 
segnalare anche un’ ulteriore disposizione a tutela della lavoratrice. 
L’art. 54333, comma 4, d. lgs. Del 26 marzo 2001, n. 151 vieta al 
datore di lavoro di sospendere la lavoratrice madre durante il periodo 
di divieto di licenziamento, salvo che non sia sospesa l’attività 
                                                          
(
329
) Art. 8, 2° comma, l. n. 236/1993. 
(
330
) M. D’ANTONA, 1994a, 936; GHEZZI, 1998, 277; NANÌ, 1995,267. 
(
331
) Corte Cost. 10 febbraio 1993, n. 46 in Foro it., 1993, I, 1764. 
(
332
) Corte Cost., 10 febbraio 1993, n. 46, in Foro it., 1993, I, c. 1764. 
(
333
) Questo articolo, insieme con la legge n. 7/1963, vietano il licenziamento delle 
lavoratrici gestanti, puerpere, nubende e neoconiugate. 
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dell’intero complesso aziendale o del reparto cui essa è addetta, 
sempreché il reparto stesso abbia autonomia funzionale, o di 
collocarla in mobilità a seguito di licenziamento collettivo, salvo il 
caso di cessazione dell’attività dell’intera azienda. 
         La circostanza che la norma nel trattare dei licenziamenti 
collettivi non riproduca il precedente riferimento alla cessazione 
dell’attività del reparto induce a ritenere che il licenziamento 
collettivo possa essere intimato solo nel caso di cessazione 
dell’attività dell’intera azienda. Al contrario, si ritiene che il 
licenziamento collettivo possa riguardare un lavoratore in malattia, 
fermo restando che il recesso sarà efficace soltanto al momento della 
guarigione o del superamento del periodo di comporto
334
. 
         È stato ritenuto altresì valido ed efficace il licenziamento 
collettivo intimato in costanza di malattia laddove la riduzione di 
personale era motivata dalla cessazione totale dell’attività 
dell’impresa335. Analogamente, il licenziamento può riguardare un 
lavoratore in aspettativa. Tale istituto interrompe il sinallagma che 
riprende a tutti gli effetti al termine dell’effetto sospensivo, perciò non 
vi è alcuna ragione per ritenere l’incompatibilità dell’aspettativa con il 
licenziamento collettivo, ben potendo porsi la necessità di eliminare il 




         I limiti indicati, costituiscono dunque una sorta di griglia 
correttiva dell’applicazione dei criteri di scelta legali o convenzionali. 
Il loro rispetto non costituisce peraltro la garanzia che sia stato 
rispettato il generale divieto di discriminazione sancito dall’art. 15 
dello Statuto dei lavoratori, nonché il divieto di discriminazione per 
sesso, diretta o indiretta, specificamente sancito dal legislatore in 
materia di licenziamenti per riduzione di personale
337
. Riguardo a 
                                                          
(
334
) Cass., 6 luglio 1990, n. 7105, in Mass. giur. lav., 1990, p. 440; Cass., 29 
giugno 1985, n. 3909, in Riv. giur. lav., 1986, II, p. 382. 
(
335
) Trib. Torino, 11 agosto 2000, in Mass. giur. lav., 2000, p. 1059. 
(
336
) Cass., 6 luglio 1998, n. 6563, in Giust. civ. mass., 1998, p. 1470. 
(
337
) Sul punto, CHIECO, voce Licenziamenti, 22; M. D’ANTONA, Commento 
all’art. 5, 935-6; G. GHEZZI, I Licenziamenti collettivi e “quote” di lavoratrici tra 
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questo profilo, secondo autorevole dottrina, non pare invece da 
condividere
338
 la tesi precedentemente affermata, di chi sostiene la 
legittimità dei criteri di scelta che, sulla base della l. 10 aprile 1991, n. 
125 in materia di azioni positive, consentano di realizzare in sede di 
licenziamento un riequilibrio occupazionale in favore delle donne
339
. 
La legge sulle azioni positive infatti, sembra, sotto questa diversa 
interpretazione, legittimare interventi volti a riproporzionare 
l’occupazione femminile in termini di crescita occupazionale o 
sviluppi di carriera, ma non nell’ambito di riduzione di personale, 
laddove, in una logica di mera tutela dell’occupazione femminile 
esistente, il legislatore del 1993 ha invece inteso solo garantire la 
salvaguardia delle percentuali date
340
.  
         Una soluzione questa che non pare esposta, per altro verso, ad 
accuse di contrasto con l’art. 3, co. 1, Cost., nella misura in cui, al pari 
della legge n. 125, si legga in essa un obiettivo di attuazione del 
principio di uguaglianza sostanziale di cui allo stesso art. 3, co. 2°, 
Cost., nonché di “altri principi costituzionali di stampo solidaristico, 
come quelli del diritto al lavoro, e della tutela del reddito 
sufficiente”341. Sotto altro profilo, la strada prescelta dal legislatore 
italiano non pare contraddire nemmeno le posizioni della Corte di 
Giustizia in relazione al principio di parità uomo donna, in quanto 
                                                                                                                                                   
legge italiana e giurisprudenza comunitaria, in Lav. giur., 1997, p. 358; L. NANÌ, 
Licenziamenti collettivi e parità fra generi: impatto della “quota” a tutela 
dell’occupazione femminile, in Riv. giur. lav., 1995, I, p. 274 ss; F. SCARPELLI, Il 
criterio di scelta della “pensionabilità” nelle riduzioni di personale: primi dubbi e 
problemi applicativi, in Riv. crit. dir. lav., 1996,  p. 1034. 
(
338
) U. CARABELLI, I licenziamenti per riduzione di personale in Italia, in I 




) F. LISO, La nuova legge sul mercato del lavoro: un primo commento, in Lav. 
inf., 1991, p. 12; C. ALESSI, Il licenziamento collettivo per riduzione di personale: 
fattispecie e disciplina, in Riv. giur. lav., 1995, I, p. 262. 
(
340
) E. GRAGNOLI, Licenziamenti collettivi, op. cit., p. 121; PERULLI, I rinvii 
all’autonomia collettiva: mercato del lavoro e trasferimento d’azienda, in Giorn. 
dir. lav. e rel. ind., 1992, n.3, p. 546. 
(
341
) Così G. GHEZZI, Licenziamenti collettivi e “quote” di lavoratrici tra legge 
italiana e giurisprudenza comunitaria, p. 359; sul punto anche, NANÌ, 




l’affermato contrasto con esso di previsioni nazionali che stabiliscano 
in via automatica e generale una riserva di quote in favore delle 
donne, sembra riferibile, ancora una volta, a situazioni nelle quali si 
predeterminano precise quote esprimenti un obiettivo di crescita 
occupazionale o di sviluppo di carriera, e non a situazioni nelle quali 
si conservino quote di fatto già espresse dalla specifica realtà 
aziendale, con la finalità di evitare che l’applicazione automatica dei 
criteri di scelta legali o convenzionali possa svantaggiare “in modo 
sproporzionalmente maggiore i lavoratori dell’uno o dell’altro 
sesso”342. È possibile concludere che, già notevolmente complicato 
oltre che dalle procedure di mobilità in senso stretto dalla necessità del 
rispetto dei criteri di scelta legali o convenzionali, il percorso 
aziendale che porta al licenziamento collettivo diviene ancora più 
accidentato a seguito delle previsioni legislative che si preoccupano di 
garantire anche in queste vicende la posizione di prestatori di lavoro 
appartenenti alle cosiddette “fasce deboli”, la cui posizione nel 
mercato del e sul posto di lavoro nel nostro ordinamento riceve una 
tutela specifica e rafforzata. 
         Sul punto vi è da evidenziare la palese ragionevolezza di un 
vincolo volto ad evitare qualsiasi possibilità per l’azienda di occultare 
condotte fraudolente e discriminatorie dietro il velo di apparenti 
ineludibili esigenze di ridimensionamento dell’organico o comunque 
ad impedire che le conseguenze negative delle vicende organizzative 
dell’impresa si ripercuotano prevalentemente su fasce di lavoratori 
dalla già debole collocazione sul mercato del lavoro. In conclusione è 
perciò possibile affermare che alla stessa ratio risponde 
sostanzialmente la tutela legislativa del lavoro femminile in chiave 
antidiscriminatoria, che offre però un quadro più complesso e 
problematico rispetto a quello dei lavoratori disabili. A tale proposito 
è utile ricordare che le vicende degli anni ’80, con le ampie 
ristrutturazioni che si ebbero in quel periodo, avevano accentuato la 
rilevanza del problema delle discriminazioni per sesso nelle riduzioni 
                                                          
(
342
) Così, G. GHEZZI, Licenziamenti collettivi, op. cit., p. 359. Dubitativo invece, 
CHIECO, voce Licenziamenti, 23. 
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di personale, essendo di evidenza comune che gli effetti di quella 




         Come affermato in precedenza, tra i limiti esterni ai poteri del 
datore di lavoro, vi sono anche quelli previsti dal codice civile agli 
artt. 1175 e 1375, ai quali è stata riconosciuta natura di limiti 
generali
344, relativi all’obbligo di perseguire in ogni momento della 
procedura un comportamento secondo correttezza e buona fede, 
implicando il divieto di perseguire intenti discriminatori e di scegliere 
sulla base di motivi irragionevoli, in quanto non inerenti al dipendente 
nella sua specifica qualità di lavoratore
345
. Altresì grazie alle 
indicazioni contenute nella Direttiva 92/56/CEE, la giurisprudenza e 
la dottrina hanno nel corso degli anni, tipizzato alcune ipotesi in cui si 
sostanzia l’attuazione di tali principi individuando in modo specifico 
gli obblighi che ricadono in capo al datore di lavoro nella particolare 
materia ivi in oggetto. Tra questi ultimi rientrano senz’altro il dovere 
di informare compiutamente la controparte
346
, di non porre in essere i 
provvedimenti programmati prima di aver trattato, ovvero di non porre 
in essere soluzioni differenziate da quelle già programmate
347
, infine, 
di “non rifiutare immotivatamente ragionevoli proposte”348.  
 
3.4. Il criterio della maggiore prossimità al pensionamento e il  
criterio di scelta della volontarietà.  
 
         Molteplici sono le tipologie di intervento previste a favore della 
contrattazione collettiva nell’ambito della disciplina delle riduzioni di 
                                                          
(
343
) Sul punto, L. VENTURA, Licenziamenti, op. cit., p. 31; NANÌ, Licenziamenti 
collettivi e parità fra generi: impatto della “quota” a tutela dell’occupazione 
femminile, in Riv. giur. lav., 1995, I, pp. 267-268. 
(
344
) Cass., 26 giugno 1999, n. 6667; Cass., Sez. Lav., 5 aprile 2000, n. 4228. 
(
345
) Cass., 29 gennaio 1993, n. 1115; Cass., 6158/85. 
(
346
) Cass., 3 gennaio 2000, n. 1198, in Riv. it. dir. lav., 2001, II, 771 con nota di 
PILATI; Cass., 5 aprile 2000, n. 4228, in Foro it., 2000, I, 2842. 
(
347




) M. D’ANTONA, 1993a, 2030; Cass., 13 settembre 2002, n. 13393. 
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personale. Esse rispondono fondamentalmente a finalità di 
razionalizzazione dei poteri datoriali in materia di criteri di scelta, 
nonché di promozione della positiva conclusione della procedura di 
mobilità. Sui criteri di scelta l’art. 5, comma 1, l. n. 223/1991, 
prevede, in coerenza con la linea di promozione della partecipazione 
attiva delle organizzazioni sindacali al governo delle eccedenze 
strutturali di personale, che i relativi criteri di scelta possano essere 
elencati in un accordo collettivo. A tal proposito, le espressioni 
dell’autonomia contrattuale collettiva riguardo ai criteri di scelta dei 
licenziandi diversi da quelli legali sono circondate da particolari 
cautele; si sono infatti poste al riguardo, numerose e delicate questioni 
interpretative. I contratti collettivi, se possono certo aggiungere criteri 
sociali diversi da quelli previsti dall’art. 5, 1° co., non possono tuttavia 
indirettamente concordare con il datore di lavoro la lista dei 
licenziandi, i cosiddetti “criteri fotografici”, ossia ritagliati a seconda 
della situazione soggettiva dei prescelti. 
         Come suddetto affermato, per i criteri convenzionali, la legge 
nulla dice e quindi dà alle parti sociali un’ampia libertà di stabilire 
quelli più opportuni, nel rispetto però, dei principi generali di 
correttezza e buona fede, congruità e non discriminazione. 
Tra i criteri di scelta negoziali la giurisprudenza consente che sia 
ammessa la cosiddetta “volontarietà”, ossia l’accesso volontario al 
licenziamento collettivo da parte dei dipendenti. Secondo questo 
criterio, va in mobilità il lavoratore che chiede di andarci e questo 
perché magari con la mobilità riesce ad arrivare alla pensione o anche 
per altri motivi personali. L’eventuale consenso prestato dal lavoratore 
ai fini della sua inclusione tra i licenziandi non rende di per sé 
inoppugnabile il licenziamento, in assenza di un accordo transattivo 
che preveda l’espressa rinuncia del medesimo all’impugnazione del 
licenziamento. Nella prassi si evidenzia l’accesso volontario a fronte 
dell’erogazione da parte del datore di lavoro di somme a titolo di 
incentivo all’esodo e/o misure di outplacement con espressa rinuncia 
del lavoratore all’impugnativa. 
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Ancor più, uno dei criteri di scelta di fonte convenzionale 
maggiormente utilizzato e avallato con alterne vicende dalla 
giurisprudenza di legittimità, è senz’altro quello che prevede, sempre 
ai fini dell’individuazione dei lavoratori da licenziare a norma della l. 
n. 223/1991, la selezione di coloro che sono prossimi al 
pensionamento.  Si tratta in sostanza, di un parametro con il quale i 
caratteri dell’oggettività e della coerenza delle opzioni operate si 
misurano sia con le condizioni soggettive dei lavoratori da collocare in 
mobilità, sia con le finalità “macroeconomiche” della procedura in 
questione. 
         Si discute nella giurisprudenza di merito, sulla legittimità del 
criterio diretto a privilegiare, nel licenziamento, i dipendenti i quali 
maturino, durante il periodo di mobilità, il diritto al trattamento 
pensionistico
349
. Tant’è che la stessa Consulta, nella decisione350 con 
la quale ha rigettato le riserve di costituzionalità dell’art. 5 in esame, 
ha indicato il parametro della possibilità di accesso alla pensione come 
rispondente ai canoni della razionalità e ragionevolezza, oltre che a 
quello di non discriminazione. Data comunque la complessità di tale 
interazione, appare opportuno soffermarsi su alcuni orientamenti 
giurisprudenziali che si sono avvicendati sul tema. 
                                                          
(
349
) Pret. Milano, 22 novembre 1994, in Riv. crit. dir. lav., 1995, 310; Pret. 
Milano, 26 luglio 1995, in Riv. crit. dir. lav., 1996, 105; Pret. Napoli - Pozzuoli, 4 
ottobre 1995; Pret. Cagliari, 29 giugno 1996, nella quale per altro è stato ritenuto 
ragionevole il criterio della maggiore età, compensato dal diritto ad usufruire del 
cosiddetto prepensionamento; contra, Pret. Milano 28 novembre 1996, in Riv. it. 
dir. lav., 1997, II, 377, con nota di G. PERA, Licenziamento, per riduzione di 
personale, dei lavoratori prossimi al pensionamento. Occorre ricordare, sul punto, 
che l’art.9 dell’Accordo quadro per il settore creditizio prevede che 
l’individuazione dei lavoratori in esubero concernerà, in primo luogo, il personale 
che, alla data stabilita per la risoluzione del rapporto di lavoro, sia in possesso dei 
requisiti di legge per aver diritto al trattamento pensionistico e, in secondo luogo, 
verrà applicato, in via prioritaria, i criterio della maggiore prossimità al 
pensionamento ovvero quello della maggiore età. In tale ambito si colloca ora l’art. 
59, terzo comma, l. 27 dicembre 1997, n. 449 che consente agli accordi collettivi 
sugli esuberi nel settore del credito di adottare, in via prioritaria, il criterio della 




) Corte Cost., n. 268/1994. 
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Nella giurisprudenza più recente si è aperta una discussione intorno 
alla legittimità dell’adozione del criterio di scelta in oggetto, criterio 
che a rigore, inverte il senso del riferimento all’anzianità, il quale 
nella logica degli accordi interconfederali e poi della legge, 
intenderebbe privilegiare il licenziamento del più giovane e non del 
più anziano. L’adozione del criterio della maggiore prossimità al 
pensionamento, ha una “incontestabile razionalità”351, nella misura in 
cui tende a licenziare i soggetti che , nell’immediato o a breve, 
possano contare su un reddito alternativo a quello garantito 
dall’attività lavorativa. 
         Nella giurisprudenza della Cassazione
352
 è diffusa 
l’affermazione della legittimità del ricorso  al criterio in questione. In 
quella di merito
353
 si prospetta invece qualche voce dissenziente, che 
ritiene nullo il licenziamento collettivo quando il criterio sia 
prefigurato, in seno all’accordo sindacale, come unico. Come si è 
avuto modo di affermare in precedenza, la Corte Costituzionale
354
, ha 
chiarito l’utilizzabilità di accordi collettivi aventi ad oggetto 
l’individuazione dei criteri di scelta dei lavoratori da licenziare, 
precisando che tali accordi non debbano essere in contrasto con i 
principi costituzionali e con norme imperative di legge, così come 
debbano rispettare il principio di non discriminazione e quello di 
razionalità alla stregua del quale i criteri concordati devono 
dimostrarsi obiettivi e generali in linea con l’istituto della mobilità.  
         La Corte Suprema
355
 ha ritenuto che non fosse legittimo 
l’accordo che individua i lavoratori da collocare in mobilità tra coloro 
che nel triennio successivo siano nelle condizioni di seguire il diritto 
al trattamento pensionistico in quanto tale indicazione, senza ulteriore 
specificazione della tipologia di pensione da percepire, comporterebbe 
                                                          
(
351
) O. MAZZOTTA, Diritto del lavoro, 5° ed., Giuffrè, 2013. 
(
352
) Ad esempio, Cass., 20455/2006. 
(
353
) Fra tutte, Corte d’Appello di Firenze, 27 marzo 2006. 
(
354
) Sentenza n. 268/1994. 
(
355
) Cass., 24 aprile 1999, n. 4097, in Foro it., 1999, I, 2520; in senso 




differenti conseguenze in ordine ai singoli lavoratori da coinvolgere 
nel ridimensionamento aziendale. Invero, la Corte, così come anche la 
dottrina
356, ha precisato che il criterio di scelta fissato nell’accordo 
sindacale può essere unico e consistere nella prossimità al 
pensionamento, ma ove ciò comporti un’insufficiente 
rappresentazione della realtà rispetto ai lavoratori da licenziare, 
occorrerà individuare ulteriori criteri che accompagnino la decisione 
delle parti. La Cassazione, in linea con l’orientamento delineato, ha 
altresì considerato l’individuazione dell’unico criterio di scelta dei 
lavoratori da porre in mobilità, costituito dalla possibilità di accedere 
al prepensionamento, come passabile di essere applicato tenendo 
conto del caso concreto. 
         Difatti, in una fattispecie in cui, concordato tale criterio si è poi 
reso possibile il mantenimento in servizio di alcuni lavoratori che 
erano nelle condizioni di accedere al pensionamento anticipato, la 
Corte ha ritenuto che questo fatto non implicasse automaticamente la 
pretestuosità e illegittimità del criterio di scelta deciso dalle parti, ma 
che fosse necessario valutare il margine di discrezionalità del datore di 
lavoro nella scelta dei lavoratori prepensionabili da licenziare non 
fosse utilizzato a mero scopo discriminatorio in violazione dei principi 
di correttezza e buona fede
357
.  
         La giurisprudenza di legittimità ha affermato che, in senso 
conforme alla decisione della Corte Costituzionale 30 giugno 1994, n. 
268, il criterio della vicinanza al pensionamento sia, astrattamente 
“razionale” e non possa dirsi di per sé discriminatorio. Esso, invero, 
pur legando i caratteri dell’oggettività e razionalità della scelta di 
recedere a condizioni soggettive dei licenziandi, consente di formare 
una graduatoria rigida e può essere applicato e controllato senza alcun 
margine di discrezionalità da parte del datore di lavoro. Laddove però 
questo comporti un’insufficiente rappresentazione della realtà 
                                                          
(
356
) PROSPERETTI G., 1994, 527. 
(
357
) Cass., 13 settembre 2002, n. 13393, in Dir. lav., 2002, II, 583, con nota di 
FABOZZI; Cass., 28 luglio 2000, n. 9956, in Riv. it. dir. lav., 2001, II, 579, con 
nota di CARO. 
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aziendale rispetto ai licenziandi, la dottrina e la giurisprudenza hanno 
avuto modo di affermare la necessità di individuare ulteriori e più 
precisi criteri tali da consentire l’emergere razionale delle scelte dei 
lavoratori da licenziare. 
         Tale criterio tuttavia, in alcune recenti decisioni di merito, è 
stato messo in crisi dal problema della propria compatibilità con il 
generale divieto di discriminazione in ragione dell’età, contenuto nella 
direttiva comunitaria di seconda generazione 2000/78/CE, recepito nel 
nostro ordinamento per il tramite del D. Lgs. 9 luglio 2003, n. 216. A 
tal proposito, infatti, va segnalato come alcune pronunce di merito 
abbiano sanzionato con l’illegittimità il licenziamento collettivo 
attuato in applicazione di un accordo aziendale che preveda quale 
unico criterio di scelta quello della prossimità alla pensione, 
realizzandosi, ad avvio delle corti, in detta ipotesi un contrasto con il 
divieto di discriminazione per età stabilito dalla’art. 2 D. Lgs., 9 luglio 
2003, n. 216. Sembrerebbe pertanto, riportare il criterio della 
prossimità al pensionamento nell’alveo dell’interpretazione fornita 
dalla Corte Costituzionale che, nella già analizzata sentenza Corte 
Cost., 30 giugno 1994, n. 268, ha avuto modo di affermare il principio 
secondo cui: “la svalutazione del privilegio tradizionale dell’anzianità 
di servizio, nei confronti dei lavoratori prossimi al raggiungimento 
dei requisiti di età e di contribuzione per fruire di un trattamento di 
quiescenza, può essere giustificata in una situazione del mercato del 
lavoro tale da escludere per i lavoratori più giovani la possibilità di 
trovare a breve termine un altro posto di lavoro, oppure, secondo un 
criterio accolto dalla stessa legge n. 223, nei casi di ristrutturazione 
industriali caratterizzate da elevati livelli di innovazione tecnologica” 
purché sia garantito il rispetto dei principi di razionalità e di non 
discriminazione. 
         Ne discende pertanto, che le suddette ipotesi di giustificazione 
dei trattamenti differenziati, in ragione dell’età, potrebbero legittimare 
un particolare mutamento degli attuali orientamenti della 
giurisprudenza di merito, atteso in particolare che il criterio della 
vicinanza all’età pensionabile rappresenta l’unica ipotesi che permetta 
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di evitare che i licenziandi restino sforniti di una fonte di 
sostentamento reddituale, nonostante la perdita del lavoro. Pertanto, 
nelle ipotesi in cui il criterio di scelta concordato sia insufficiente, 
ancorché legittimo, l’accertamento non deve più essere indirizzato 
all’individuazione del criterio di scelta, bensì solamente alla fase 
attuativa della concreta applicazione di quello concordato, secondo il 
principio generale di correttezza e buona fede nell’esecuzione del 
contratto. 
         Da non confondere poi, è il criterio della prossimità al 
pensionamento con il criterio del possesso dei requisiti pensionistici. 
Si è ritenuta ragionevole la clausola collettiva che prevede nel corso 
od alla scadenza del periodo di mobilità, il licenziamento di quei 
lavoratori in possesso dei requisiti per accedere ad un trattamento 
pensionistico. In particolare, la possibilità di licenziare i dipendenti 
che possono fruire della pensione di anzianità, è stata ritenuta 
“ragionevole e dunque legittima”358, in quanto “in tal caso si 
compensa la perdita del posto di lavoro con altri- benefici e si 
consente così, l’indiretta salvaguardia di altri lavoratori i stato di 
maggior bisogno”. Tale criterio però, può divenire generico ed 
irragionevole in concreto, qualora dalla sua applicazione. Non assume 
rilievo la circostanza che nei criteri di scelta pattuiti non sia operata 
alcuna distinzione tra pensione di anzianità e di vecchiaia con 
conseguente coinvolgimento nel licenziamento di lavoratori con bassa 
pensione, dovendosi operare il raffronto con i lavoratori più giovani. 
                                                          
(
358
) Cass., 24 aprile 2007, n. 9866; Cass., 21 settembre 2006, n. 20455, in Mass. 
giust. civ., 2006; Cass., 2 settembre 2003, n. 12781, in Mass. giust. civ. 2003; 
Cass., 26 settembre 2002, n. 13962, in Mass. giust. civ., 2002; Cass., 9 settembre 
2000, n. 11875, in Mass. giust. civ. 2000; Cass., 2 marzo 1999, n. 1760; Cass., 23 
settembre 1999, n. 10368, in Mass. giur. lav., 2000, 100, con nota di LIEBMAN; 
Cass., 11 maggio 1999, n. 4666, in Mass. giur. lav., 1999, 935, con nota di 
CASTELVETRI; Pret. Torino, 20 febbraio 1996; Pret. Milano, 5 maggio 1997, in 
Lav. Giur. 1997, 765; Pret. Milano, 22 novembre 1994, in Riv. crit. dir. lav., 1995, 
310; Pret. Bergamo, 8 ottobre 1992; Trib. Bergamo, 12 luglio 1994. In senso 
contrario, Pret. Monza - Desio, 30 luglio 1994, in Riv. crit. dir. lav. 1995, 107; 
Pret. Milano, 28 novembre 1996, in Riv. it. dir. lav., 1997, II, 377; Pret. Milano, 31 
maggio 1996, in Riv. crit. dir. lav., 1996, 1031, con nota di SCARPELLI; Pret. 
Nola, 14 dicembre 1995, in Orient. giur. lav., 1996, 195. 
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Accertata in linea di principio, la possibilità di prevedere in sede 
contrattuale un criterio di scelta unico, resta però da risolvere il 
problema delle conseguenze da ricollegare all’adozione di un criterio 
di scelta che, pur legittimo in astratto, si riveli poi inidoneo per la 
precisa individuazione dei lavoratori da collocare in mobilità. Secondo 
un primo orientamento le eventuali lacune derivanti dai criteri 
convenzionali non sarebbero causa d’invalidità della procedura, ma 
potrebbero essere colmate attraverso il ricorso ai criteri legali. 
 
3.5. L’accordo sindacale. 
 
         La determinazione dei criteri di scelta all’interno di contratti 
collettivi ha dato luogo ad una serie di problemi interpretativi di non 
poco conto in relazione alla fisionomia dell’efficacia soggettiva di tali 
strumenti che, nel nostro Paese, rientrano di fatto nell’ambito 
dell’autonomia privata collettiva e perciò non hanno contenuti che si 
estendono su un piano di astrattezza e generalità alla stregua della 
legge e degli atti aventi forza di legge.  
         Per di più, si è sollevato il problema della definizione del livello 
della contrattazione competente all’adozione degli accordi sui criteri 
di scelta, vale a dire se debba necessariamente farsi ricorso a contratti 
di livello superiore, contratti collettivi nazionali, capaci di regolare 
determinate materie ad ampio raggio, o sia possibile regolamentare la 
materia all’interno di contratti collettivi aziendali, invero in grado di 
cogliere meglio le specificità della singola riduzione di personale.  
La prima problematica affrontata da dottrina e giurisprudenza in 
relazione all’esegesi di tale norma riguarda la determinazione del 
livello contrattuale e l’efficacia degli accordi sindacali. 
         Sul primo punto la giurisprudenza
359
 è concorde nel ritenere che, 
non rinvenendosi nell’ordinamento alcuna riserva a favore degli 
accordi nazionali, provinciali o di categoria, pienamente legittimi sono 
gli accordi stipulati a livello aziendale che individuano i criteri di 
                                                          
(
359




scelta dei dipendenti da collocare in mobilità. Ci si è infatti resi conto 
che sia da una interpretazione sistematica, sia da una valutazione 
attenta alla ratio complessiva dell’assetto normativo disegnato dal 
legislatore, emergono chiare indicazioni nel senso del riconoscimento 
di una competenza in materia a qualsiasi livello contrattuale, in 
particolare sia nazionale che aziendale
360
. Tale impostazione è 
condivisa dalla giurisprudenza, sia implicitamente, in tutte le sentenze 
che prendono in considerazione criteri di origine contrattuale nelle 
quali mai viene messa in discussione la competenza della sede 
contrattuale dove si è prodotto l’accordo, sia esplicitamente361 .  
         Tuttavia è da rilevare che la sentenza C 98/3057
362
 ha affermato 
che “i criteri contrattuali debbano essere fissati con contratto 
collettivo, anche aziendale, di carattere normativo, che li fissi in via 
generale e astratta e non in riferimento soltanto ad una singola 
procedura collettiva”. La dottrina si è espressa in senso decisamente 
critico su tale decisione, non condividendone le argomentazioni per 
ragioni testuali e sistematiche
363
. Quanto alla seconda questione 
invece, relativa all’efficacia degli accordi sindacali, è intervenuta la 
Corte Costituzionale che con la pronuncia n. 268 del 30 giugno 1994, 
chiarendo che gli accordi in questione “non appartengono alla specie 
dei contratti collettivi normativi destinati a porre la disciplina dei 
rapporti individuali di lavoro, trattandosi di contratti appartenenti ad 
un diverso tipo, la cui efficacia diretta si esplica esclusivamente nei 
confronti dell’imprenditore stipulante”. Solo indirettamente perciò, 
questi contratti incidono nella sfera del singolo lavoratore tramite 
l’atto di recesso del datore di lavoro con il rispetto dei criteri di scelta 
concordati sindacalmente.  
                                                          
(
360
) M. D’ANTONA, Commento all’art.5, in PERSIANI (a cura di), Commentario 
alla l. 23 luglio 1991, n. 223, Nuove leggi civ. commentate1994, p. 930; DEL 
PUNTA, Lav. dir. 94, p. 137. 
(
361
) Pret. Bergamo, 8 ottobre 1992, Dir. prat. lav., 93, 89; contra esplicitamente: 
Trib. Firenze, 15 maggio 1995. 
(
362
) In Riv. it. dir. lav., 1999, II, 197. 
(
363
) MARRA, in Riv. it. dir. lav., 1999, II, p. 198; CASTELVETRI, in Riv. it. dir. 
lav., 1999, I, p. 75 ss; LIEBMAN, in Riv. it. dir. lav., 1999, I, p. 144; RIGANÒ, in 
Arg. dir. lav., 1999, p. 200. 
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         Gli accordi in questione pertanto hanno ad oggetto la sola 
determinazione dei modi e delle condizioni con la quale verrà 
esercitato il potere organizzativo del datore di lavoro, “la cui natura 
giustifica l’efficacia nei confronti di tutti i dipendenti dell’accordo che 
lo regola”. La consulta con l’anzidetta pronuncia, ha altresì chiarito 
che gli accordi sindacali non devono stabilire criteri di scelta contrari 
a norme imperative di legge, al principio di non discriminazione ed ai 
canoni di razionalità e ragionevolezza, alla stregua dei quali i criteri 
concordati devono avere i caratteri dell’obiettività e della generalità ed 
essere coerenti con lo scopo dell’istituto della mobilità.  Dubbi ben più 
gravi e addirittura dirompenti per tutto il complesso meccanismo 
disegnato dal legislatore, sono quindi quelli che sono stati sollevati in 
ordine alla efficacia degli accordi sindacali in materia di criteri di 
scelta. Stante la funzione di questi accordi, è evidente la “necessità” 
della loro efficacia generalizzata e in tale direzione sembra orientata 
l’intenzione del legislatore. 
         È stato peraltro sostenuto che la situazione che si verrebbe a 
creare con l’applicazione dei criteri di scelta legali ai soli iscritti non 
sarebbe difficile da gestire, basterebbe infatti, “compilare una lista dei 
licenziamenti secondo i criteri pattizi, depennando da questa lista i 
lavoratori non iscritti, infine procedendo a colmare le lacune così 
prodottesi utilizzando i criteri legali nei soli confronti dei dipendenti 
privi di iscrizione sindacale”364. Sul punto, con l’importante sentenza 
citata poc’anzi, Corte Cost. 94/268, sul presupposto che la legge 
attribuisce efficacia generalizzata agli accordi sui criteri di scelta, era 
stata sollevata la questione di legittimità costituzionale dell’art. 5, co. 
1° della l. n. 223/1991, in relazione agli artt. 3, 39 e 41, co. 1°, Cost., 
“nella parte in cui prevede che un accordo sindacale possa derogare 
alla legge in relazione ai criteri di scelta dei lavoratori da 
                                                          
(
364
) CHIUSOLO, Riv. crit. dir. lav., 1994, 16; contra, Pret. Torino, 25 giugno 
1993, in Mass. giur. lav., 33, 311, dove seppur incidentalmente si afferma che non 
sarebbe “configurabile la possibilità che fra i lavoratori da licenziare, alcuni siano 




licenziare”365. La Corte ha dichiarato infondata la questione di 
costituzionalità, sostenendo che nella norma non vi sarebbe nessuna 
attribuzione alla contrattazione collettiva di un potere ad efficacia 
generalizzata di deroga a norme imperative, bensì la disposizione in 
questione “sostituisce alla determinazione unilaterale dei criteri di 
scelta, originariamente spettante all’imprenditore nell’esercizio del 
suo poter organizzativo, una determinazione concordata con i 
sindacati maggiormente rappresentativi”. Essa tende a 
“procedimentalizzare” l’esercizio di un potere datoriale, introducendo 
di fatto, vincoli di carattere procedimentale.  
         La Corte riduce così gli accordi sindacali sui criteri di scelta ai 
contratti collettivi cosiddetti gestionali, “la cui sfera di operatività non 
può che coincidere con l’ambito dei poteri datoriali sui quali 
l’autonomia collettiva è chiamata ad incidere”366, i quali, avendo 
“esclusivamente efficacia nei confronti del datore di lavoro” e 
“soltanto indirettamente sui singoli lavoratori”367 vengono distinti dai 
contratti collettivi normativi, cui fa riferimento l’art. 39 Cost368. I 
contratti collettivi gestionali, pertanto incidono sul singolo prestatore 
di lavoro indirettamente, attraverso l’atto di recesso del datore, 
vincolato dalla legge al rispetto dei criteri di scelta concordati in sede 
sindacale. Ogni ragionamento concernente il ruolo svolto dalla 
contrattazione collettiva nella determinazione dei criteri di scelta dei 
licenziandi non può quindi, in alcun modo, prescindere dall’analisi  
                                                          
(
365
) Pret. Torino, 27 maggio 1993, in Riv. crit. dir. lav., 1994, 77.  
(
366
) LIEBMAN, Riv. it. dir. lav., 1999, I, 143. 
(
367
) PERSIANI, Arg. dir. lav., 1999, 14. 
(
368
) In senso sostanzialmente adesivo sulla specifica affermazione: LISO, Giorn. 
dir. lav., 1998, 255 ss, in part. 266 ss. Per l’efficacia normativa e non gestionale 
degli accordi sui criteri di scelta: PERSIANI, Arg. dir. lav., 1999, p. 14 ss; 
VALLEBONA, Giorn. dir. lav., 1997, p. 425; MANGANIELLO, Riv. it. dir. lav., 
1995, II, p. 252 ss; M. D’ANTONA, sub art. 5, l. n. 223/1991, p. 931; 
diversamente, PERA, Riv. it. dir. lav., 1997, II, pp. 388- 389, il quale, non 
condividendo la qualificazione degli accordi in questione come gestionali, ritiene 
rilevante “la concretizzazione del programma imprenditoriale di sfoltimento” e 
“l’accertamento del fondamento o no del provvedimento datoriale”, DEL PUNTA, 
I licenziamenti cit., 345. 
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della nota pronuncia della Corte Costituzionale, 30 giugno 1994, n. 
268.          
         A tal fine conviene ricordare che la contrattazione gestionale è 
collegata in chiave genetica a due fattori. Il primo di questi si 
sostanzia nella diffusione della teoria e delle relative tecniche della 
cosiddetta “procedimentalizzazione” dei poteri datoriali, la cui 
disciplina dei licenziamenti collettivi è uno dei frutti più maturi. Il 
secondo invece si sostanzia nell’affermazione di una contrattazione 
ablativa e non più solo acquisitiva, chiamata dunque ad “elasticizzare, 
con riferimento a specifici e circoscritti profili, le modalità d’uso 
della forza lavoro in cambio di eventuali contropartite in tema di 
investimenti ed occupazione”369. Per quanto concerne i sindacati 
abilitati ad introdurre una disciplina convenzionale dei criteri di scelta, 
l’art. 5, co. 1°, richiama “i sindacati di cui all’art. 4, co. 2°”. 
          Alcuni autori sollevano dubbi circa l’attribuzione della 
competenza negoziale in questione anche alle RSA
370
, dubbi che 
hanno del resto trovato luogo anche in giurisprudenza
371
. Secondo altri 
autori può riconoscersi piena competenza alle RSA in ragione del fatto 
che essendo le stesse, per altri versi, soggetti negoziali a pieno titolo in 
tema di licenziamenti collettivi, sarebbe incongruo sottrarre loro il 
potere di determinare in via negoziale i criteri di scelta nell’ambito 
degli eventuali accordi raggiunti durante le procedure di consultazione 
definite nell’art. 4 della l. n. 223372.  
 
                                                          
(
369
) DE LUCA TAMAJO, L’evoluzione dei contenuti e delle tipologie della 
contrattazione collettiva, in Riv. it. dir. lav., I, 1985, pp. 25-26. 
(
370
) MAZZIOTTI, Riduzione di personale e messa in mobilità, in FERRARO, 
MAZZIOTTI, SANTONI, Integrazioni salariali eccedenze di personale e mercato 
del lavoro, p. 123; PIVETTI, Riv. giur. lav. 1993, I, p. 67; PERA, Riv. it. dir. lav., 
1997, II, p. 385. 
(
371
) Pret. Milano, 16 giugno 1993, in Orient. giur. lav., 1993, 750; contra e per la 
legittimità degli accordi aziendali stipulati con le rsa costituite in azienda: Pret. 
Cassino- Pontecorvo, 23 luglio 1993, in Foro it., 1994, I, 2929. 
(
372
) DEL PUNTA, I licenziamenti collettivi, in PAPALEONI, DEL PUNTA, 
MARIANI, La nuova cassa integrazione guadagni e la mobilità, p. 337; 
CASTELVETRI,  in Riv. it. dir. lav., 2000, I, p. 88; in giurisprudenza, Pret. 




Le conseguenze sanzionatorie 
del licenziamento collettivo illegittimo 
 
4.1. Premessa: il nuovo art. 18 St. lav. 
         La legge 28 giugno 2012, n. 92, al fine di adeguare “al mutato 
contesto di riferimento la disciplina del licenziamento”, ha 
profondamente modificato l’art. 18 dello Statuto dei lavoratori che da 
sempre “ha rappresentato il terreno di uno scontro anche aspro fra 
diverse linee di politica del diritto, così da essere considerato, 
alternativamente, come strumento di garanzia del posto di lavoro e 
indirettamente di tutti i diritti del lavoratore subordinato, ovvero 
come meccanismo di rigidità ormai da superare per il buon 
funzionamento del mercato del lavoro”373. 
         La novella peraltro, ha recepito le varie istanze di flessibilità che 
da molti erano state avanzate, riducendo sensibilmente l’ambito di 
operatività della tutela reintegratoria in caso di licenziamento 
illegittimo ed aprendo così l’art. 18 a riparazioni di natura solo 
economica
374
. Bisogna prendere atto che la l. 92/2012 condivide, con 
tutta la legislazione sul mercato del lavoro emanata nel corso 
dell’ultimo quarto di secolo, una gestazione tormentata ed una 
                                                          
(
373
) C. CESTER, Il regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo, in La 
disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della l. n. 92/2012, a 




) Sul punto, la letteratura è ormai ampia, in relazione ai contributi in tema del 
nuovo art. 18, F. CARINCI, M. MISCIONE, (a cura di), Commentario alla 
riforma Fornero, in Dir. prat. lav., 2012, 10; VALLEBONA, (a cura di), La 
riforma del lavoro 2012, Torino, 2012, in www.giappichelli.it ; CHIECO, (a cura 
di), Flessibilità e tutele nel lavoro. Commentario della legge 28 giugno 2012, n. 
92, Bari, 2013; CINELLI, FERRARO, MAZZOTTA, (a cura di), Il nuovo mercato 
del lavoro. Dalla riforma Fornero alla legge di stabilità 2013, Torino, 2013; 
PELLACANI, I licenziamenti individuali e collettivi, Torino, 2013. 
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redazione compromissoria, per lo più “testimoniata da una evidente 
carenza di sistematicità e di proprietà tecnica”375. 
              L’art. 1, comma 42, della l. n. 92/2012, sostituisce sia la 
rubrica
376
 dell’art. 18 della legge 20 maggio 1970, n. 300, sia i primi 
sei commi di tale norma con nuovi dieci commi. Nella rubrica si fa 
riferimento ora alla “Tutela del lavoratore”; secondo parte della 
dottrina, “la tutela viene prevista secondo una sequenza a dècalage, in 
ragione della sua rilevanza ed incisività”377. 
         Per quanto concerne il campo di applicazione del nuovo art. 18 
statuto dei lavoratori, in realtà la riforma non introduce innovazioni 
rilevanti, sia sul piano dell’ambito oggettivo dimensionale, sia sul 
piano delle specifiche inclusioni ed esclusioni già dettate dalla 
disciplina previgente. A tal proposito infatti, l’art. 18, comma 8°, 
prevede che “Le disposizioni dei commi dal quarto al settimo si 
applicano al datore di lavoro, imprenditore o non imprenditore, che 
in ciascuna sede, stabilimento, filiale, ufficio o reparto autonomo nel 
quale ha avuto luogo il licenziamento, occupa alle sue dipendenze più 
di quindici lavoratori o più di cinque se si tratta di imprenditore 
agricolo, nonché al datore di lavoro, imprenditore o non 
imprenditore, che nell’ambito dello stesso comune occupa più di 
quindici dipendenti e all’impresa agricola che nel medesimo ambito 
territoriale occupa più di cinque dipendenti, anche se ciascuna unità 
produttiva, singolarmente considerata, non raggiunge tali limiti, e in 
                                                          
(
375
) F. CARINCI, Complimenti, dottor Frankestein: Il disegno di legge 
governativo in materia di riforma del mercato del lavoro, in Lavoro nella Giur., 
2012, 6, p. 529 e ss; FERRARO, Un quadro d’insieme sulle tipologie contrattuali, 
in CINELLI, FERRARO, MAZZOTTA, Il nuovo mercato del lavoro, cit., 3 e ss; 
GHERA, Le finalità della riforma del lavoro Monti- Fornero, in CHIECO, (a cura 
di), Flessibilità e tutele nel lavoro. Commentario della legge 28 giugno 2012, n. 
92, Cacucci editore, Bari, 2013. 
(
376) La rubrica del nuovo art. 18 non è più limitata alla “Reintegrazione nel posto 
di lavoro”, nella quale si identificava la cosiddetta tutela reale, bensì si fa 
riferimento alla “Tutela del lavoratore in caso di licenziamento illegittimo”.  
(
377
) F. CARINCI, Ripensando il “nuovo” art. 18 dello statuto dei lavoratori, in La 
disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della legge n. 92/2012, 




ogni caso al datore di lavoro, imprenditore e non imprenditore, che 
occupa più di sessanta dipendenti”.  
         In relazione alle organizzazioni di tendenza
378
, in passato si è 
consolidato l’orientamento che prevedeva la non applicazione per 
quest’ultime, dell’art. 18 Statuto dei lavoratori. Al riguardo, si osserva 
che anche la precedente versione dell’art. 18 aveva al suo interno la 
precisazione secondo cui la norma si applicava anche ai datori di 
lavoro non imprenditori e che l’art. 4, comma 1, l. n. 108/1990, era 
stato concepito dal legislatore proprio come eccezione all’estensione 
della tutela reale ai datori di lavoro non imprenditori. Si potrebbe 
concludere, secondo questa impostazione, che tale efficacia 
derogatoria sia stata confermata anche dopo la riforma dell’art. 18, 
non essendo stato, il citato art. 4, l. n. 108/1990, espressamente 
abrogato dalla l. n. 92/2012. Nel suddetto orientamento, resta allora 
fermo il precedente assetto in base alla quale la reintegrazione 
potrebbe essere disposta a carico delle organizzazioni di tendenza 
solamente in caso di licenziamento discriminatorio, con ulteriore 
conseguenza però, che non essendo più possibile assimilare il 
licenziamento nullo per motivo illecito a quello discriminatorio, non 
potrebbe essere confermato l’orientamento giurisprudenziale diretto a 
disporre la reintegrazione anche in caso di licenziamento per 
ritorsione adottato da un’organizzazione di tendenza.  
         In realtà tuttavia, la precisazione secondo cui tale tutela si 
applica anche ai datori di lavoro non imprenditori, deve essere 
piuttosto intesa come estensiva del rimedio reintegratorio a qualsiasi 
tipo di datore di lavoro e dunque, anche alle organizzazioni di 
tendenza
379
, con conseguente implicita abrogazione per 
incompatibilità dell’art. 4, comma 1, l. n. 108/1990. 
         Affermato ciò, occorre sottolineare altresì, che il nuovo art. 18, 
entrato in vigore il 18 luglio 2012, trova pacificamente applicazione ai 
licenziamenti intimati a partire da tale data. Per quanto riguarda 
invece i licenziamenti intimati anteriormente al 18 luglio 2012, 
                                                          
(
378
) Art. 4, l. n. 108/1990. 
(
379
) Così in giurisprudenza, Trib. Roma, 28 novembre 2012.  
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continua a trovare applicazione il vecchio testo della disposizione, 
salva poi ogni questione concernente il nuovo rito processuale e le 
decadenze sostanziali e processuali. 
         L’innovazione radicale, introdotta dalla riforma, riguarda 
tuttavia le diversificazioni interne all’art. 18 Stat. lav. che non viene 
più ad identificarsi con la sola tutela reintegratoria dando difatti luogo 
ad importanti differenze di disciplina nel sistema rimediale. Le 
differenze rimangono, tra un’area di tutela ancora abbastanza forte, 
per quanto ampiamente monetizzata, ed un’area di tutela debole 
alimentata peraltro da nuove distonie, come ad esempio l’esclusione, 
nell’area di applicazione della l. n. 604/1966, sia della procedura di 
preventiva conciliazione per il caso di giustificato motivo oggettivo
380
, 
sia del nuovo strumento processuale di tutela urgente disciplinato 
dall’art. 1, commi 47 e seguenti. 
         Secondo autorevole dottrina si tratta di due esclusioni che “non 
sembrano trovare adeguata giustificazione nella diversità della 
tipologia di tutela, tanto più in una prospettiva, com’è quella della 
nuova disciplina, nella quale, la tradizionale distinzione fra tutela 
obbligatoria e tutela reale è stata rimescolata e riorganizzata su basi 
ulteriori e diverse da quelle segnate dal vecchio, rispettivo ambito di 
applicazione, perdendo così almeno parte del suo significato 
originario”381. Si può concludere nel senso che come scelta di 
principio, il nuovo art. 18 dello statuto dei lavoratori, si caratterizza 
soprattutto per il fatto di voler ridimensionare l’ambito di operatività 
della tutela reale. Da un lato le illegittimità di tipo sostanziale, come la 
violazione dei vari divieti di licenziamento e la carenza di 
giustificazione, vengono sanzionate in modo più pesante delle 
illegittimità di tipo formale
382
 e procedimentale, dall’altro lato invece, 
nel perimetro dell’ingiustificatezza il legislatore distingue, seppur 
                                                          
(
380
) Art. 1, comma 40, l. n. 92/2012. 
(
381
) C. CESTER, Il regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo, in La 
disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della l. n. 92/2012, a 
cura di M. PERSIANI, in Giurisprudenza italiana, Utet giuridica, gennaio 2014. 
(




sulla base di un criterio assai problematico come quello della 
sussistenza o meno del fatto, tra una ingiustificatezza “qualificata”383, 
ed una ingiustificatezza “semplice”, anche qui in funzione di una 
diversificazione di sanzioni. Dunque, l’area unitaria della vecchia 
tutela reale subisce un processo di frantumazione e metamorfosi, 
trovandosi scomposta in ben quattro livelli sanzionatori, nei quali si 
mescolano e si riarticolano la tutela reale e una nuova tutela 
indennitaria di variabile intensità
384
. 
         La griglia delle tutele previste è complessa e articolata. La nuova 
disciplina riprende le tradizionali qualificazioni dei vizi del 
licenziamento: nullità, con un’apertura maggiore di quella deducibile 
dalla combinazione fra la l. n. 604/1966 e l’art. 18 dello statuto dei 
lavoratori; annullabilità, per ipotesi più ristrette ma comunque 
riconducibili al precedente art. 18; infine inefficacia, anche qui con un 
ampliamento rispetto alla disciplina previgente. 
         La tutela reale “classica” è riservata, oltre che all’ipotesi del 
licenziamento inefficace per difetto della forma scritta, al solo 
licenziamento discriminatorio o illecito e alle ipotesi, autonomamente 
regolate, ad esso latu sensu riconducibili
385
. La tutela reintegratoria 
piena prevede a favore del lavoratore, la condanna del datore di lavoro 
alla reintegrazione nel posto di lavoro, al risarcimento del danno, ed al 
versamento dei contributi previdenziali e assistenziali
386
. 
         In relazione all’ordine di reintegrazione nulla è stato innovato, 
pertanto mantiene validità tutta l’elaborazione dottrinale e 
giurisprudenziale già consolidatasi in passato. In particolare, resta 
confermato che il rapporto si intende risolto se il lavoratore non 
riprende servizio entro trenta giorni dall’invito del datore di lavoro, a 
meno che, non opti per l’indennità sostituiva della reintegrazione. 
                                                          
(
383
) Secondo l’efficace espressione di VALLEBONA, L’ingiustificatezza 
qualificata del licenziamento: fattispecie e oneri probatori, in Dir. rel. ind., 2012, 
p. 621 e ss. 
(
384
) Ciò in dipendenza non più della dimensione occupazionale, come era nella 
precedente disciplina, ma delle ragioni del licenziamento. 
(
385
) Ad esempio, licenziamento variamente legato allo stato di maternità e 
paternità, licenziamento della lavoratrice legato al matrimonio. 
(
386) Secondo comma dell’art. 18 Stat lav. così come novellato dalla l. n. 92/2012. 
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Tale disposizione deve essere poi coordinata con l’introduzione della 
stessa l. n. 92/2012, del nuovo speciale rito per i giudizi di 
impugnazione dei licenziamenti, il quale prevede in primo grado una 
fase a cognizione sommaria che si conclude con un’ordinanza alla 
quale, solo eventualmente, può seguire una fase di opposizione a 
cognizione piena. 
         È possibile affermare che il tratto distintivo del primo livello si 
trovi nella disciplina dell’indennità risarcitoria contenuta nel secondo 
comma: da un lato vi è la conferma della misura minima delle 5 
mensilità, dall’altro lato, l’espressa previsione della detrazione 
dell’indennità risarcitoria di quanto percepito, nel periodo di 
estromissione dal posto di lavoro, per lo svolgimento di altre attività 
lavorative. Resta perciò confermato il carattere polifunzionale del 
risarcimento del danno che con riguardo alle cinque mensilità 
comunque garantite, anche in assenza di danno o comunque in caso di 
danno inferiore, si spiega in una logica prevalentemente sanzionatoria 
dell’illegittimità in sé del licenziamento, imposta, come portato del 
rischio d’impresa, al datore di lavoro che abbia illegittimamente 
licenziato. 
         Con riguardo alla tutela reintegratoria piena, sono tre le 
previsioni contenute nel nuovo primo comma dell’art. 18 statuto dei 
lavoratori che rilevano ai fini dell’individuazione dell’ambito di 
operatività della tutela sopra menzionata. Precisamente, è stabilito che 
essa si applica, a) al “datore di lavoro, imprenditore o non 
imprenditore”, b) “quale che sia il numero dei dipendenti occupati dal 
datore di lavoro”, c) “ai dirigenti”. 
         In relazione al secondo inciso, la tutela reintegratoria piena si 
applica indipendentemente dal numero dei dipendenti occupati dal 
datore di lavoro e rispetto al regime previgente, ha l’effetto di 
estendere anche alle aziende che occupano fino a quindici dipendenti 
la speciale tutela reintegratoria prevista dalla norma statutaria, 
sostituendo così la precedente tutela reale di diritto comune che, nei 
casi di illegittimità del licenziamento contemplati dal nuovo primo 
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comma dell’art. 18, si applicava alle piccole aziende. Tale previsione 
deve ritenersi applicabile anche all’ipotesi del licenziamento orale. 
Infine, il nuovo primo comma dell’art. 18 prevede espressamente la 
propria applicabilità anche ai dirigenti.  Rispetto a questa categoria di 
lavoratori dunque, la novità è costituita dall’estensione della tutela 
reintegratoria a casi ulteriori rispetto a quelli del licenziamento 
discriminatorio e di quello orale, gli unici che, rispetto ai dirigenti, in 
precedenza erano sanzionati con l’applicazione della tutela reale. 
         Il nuovo secondo comma dell’art. 18 stabilisce che l’indennità 
risarcitoria che il giudice pone a carico del datore di lavoro, è 
commisurata all’ultima retribuzione globale di fatto. Sul punto, la 
segnalazione all’ultima retribuzione, non contenuta nel precedente 
testo dell’art. 18, impone di ritenere che la base di calcolo sia la 
retribuzione in godimento al momento del licenziamento, senza che 
possano aver effetto, sul calcolo dell’indennità, gli aumenti di quel 
trattamento economico eventualmente intervenuti nel periodo 
successivo al licenziamento dovuti ad anzianità, oppure per rinnovi 
contrattuali ecc.
387
, come ritenuto invece dalla giurisprudenza, rispetto 
alla precedente versione della norma
388
. 
         Resta fermo invece, il criterio in base al quale nella retribuzione 
globale di fatto sono compresi, non soltanto la retribuzione base, ma 
anche tutti i compensi di carattere continuativo che si ricolleghino alle 
particolari modalità della prestazione in atto al momento del 
licenziamento, con esclusione dei soli compensi eventuali, occasionali 
od eccezionali
389
. Nel vecchio testo, la retribuzione era semplicemente 
la “retribuzione globale di fatto”, ossia quella che il lavoratore 
                                                          
(
387
) Nello stesso senso, M. MARAZZA, L’art. 18, nuovo testo, dello Statuto dei 
lavoratori, in Arg. dir. lav., 2012, I, p. 618; V. VALENTINI, Le conseguenza 
dell’illegittimità del licenziamento, in I licenziamenti individuali e collettivi, a cura 
di G. PELLACANI, Giappichelli, 2013, p. 454; A. PERULLI, Fatto e valutazione 
giuridica del fatto nella nuova disciplina dell’art. 18 Stat lav. Ratio ed aporie dei 
concetti normativi, in Arg. dir. lav., 2012, p. 786; contra, P. CHIECO, secondo il 
quale la retribuzione che costituisce il parametro per il calcolo è quello dell’ultima 
mensilità maturata prima, non del licenziamento, bensì della reintegrazione. 
(
388
) Cass., 22 settembre 2011, n. 19285. 
(
389
) Cass., 16 settembre 2009, n. 19956; Cass., 2 febbraio 2007, n. 2262. 
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avrebbe avuto diritto di percepire se il rapporto avesse avuto il suo 
normale svolgimento, con tutti gli aggiornamenti retributivi
390
, mentre 
invece ora, la retribuzione globale di fatto da considerare è “l’ultima”, 
ossia quella cristallizzata al momento del licenziamento, senza 
considerarne il possibile sviluppo
391
. Deve inoltre ritenersi che in tale 
computo debba prendersi in considerazione la media delle retribuzioni 
percepite in un periodo di tempo immediatamente precedente al 
licenziamento e sufficientemente congruo da poter esser considerato 
come significativo della retribuzione effettivamente goduta in 




         In secondo luogo, la norma precisa adesso testualmente che 
dall’importo corrispondente alle retribuzioni maturate dal giorno del 
licenziamento a quello dell’effettiva reintegrazione deve essere 
dedotto l’aliunde perceptum e, precisamente, “quanto percepito, nel 
periodo di estromissione, per lo svolgimento di altre attività 
lavorative”; si impone di ritenere che questo sarà detraibile anche 
quando percepito dal lavoratore nel periodo sempre antecedente 
all’effettiva reintegrazione ma successivo alla sentenza che ordina la 
reintegrazione nel posto di lavoro. Quando si parla di periodo di 
estromissione questo non può che essere quello derivato dall’atto 
unilaterale del datore di lavoro, che appunto estromette esercitando un 
potere riconosciutogli dall’ordinamento. 
         In dottrina, è stato sollevato l’interrogativo in relazione al quale 
la formula imperativa che lega la deduzione dell’aliunde perceptum 
                                                          
(
390
) MARAZZA, L’art. 18, nuovo testo, cit., 618, che richiama Cass., 22 settembre 
2011, n. 19285. 
(
391
) Ferma restando la possibilità, cui allude MARAZZA, L’art. 18, nuovo testo, 
cit., p. 619, che per la determinazione dei compensi variabili si possa fare 
riferimento anche ai mesi precedenti; contra, VIDIRI, La riforma “Fornero” la 
(in)certezza del diritto e le tutele differenziate del licenziamento illegittimo, in Riv. 
it. dir. lav., 2012, I, p. 632, che deduce dal nuovo criterio legale dell’ultima 
retribuzione l’irrilevanza delle indennità, ancorché non occasionali, corrisposte 
periodicamente e in importi variabili.  
(
392
) Contra, V. SPEZIALE, Giusta causa e giustificato motivo oggettivo dopo la 
riforma dell’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, in Working Papers Massimo 
D’Antona, www.lex.unict.it, p. 55. 
150 
 
direttamente al procedimento di determinazione del danno ad opera 
del giudice, potrebbe indurre a ritenere introdotto un obbligo, a carico 
di quest’ultimo, di operare la detrazione, con conseguente vizio della 
sentenza che non l’abbia fatto, andandosi così ad incidere su un 
assetto ormai consolidato circa l’individuazione e la ripartizione degli 
oneri di allegazione e di prova. 
         A tal proposito è stata avanzata sia una risposta affermativa, sia 
una negativa, quest’ultima da preferire. Quella affermativa muove dal 
presupposto secondo cui sarebbe imposto al giudice di adottare, anche 
d’ufficio, i provvedimenti istruttori necessari, con conseguente spinta 
al superamento del regime delle preclusioni circa la deducibilità da 
parte del datore di lavoro, dell’aliunde perceptum393. Sennonché, la 
considerazione dell’aliunde perceptum come eccezione in senso lato 
perciò non soggetta a rigide preclusioni e, l’opportunità di evitare che 
il processo relativo al licenziamento assuma connotati di tipo 
inquisitorio, inducono a preferire la soluzione negativa. Pertanto i 
poteri istruttori del giudice si potranno sviluppare, anche in futuro, 
solo sulla base delle allegazioni delle parti
394
. Per quanto attiene 
invece alla riduzione del danno denominato aliunde percepiendum, 
ossia a quanto il lavoratore avrebbe potuto conseguire dedicandosi con 
diligenza alla ricerca di una nuova occupazione, ricondotto nell’alveo 
dell’art. 1227, comma 2, c.c., nulla è detto dalla norma.  
         Il nuovo terzo comma dell’art. 18, nel confermare la facoltà per 
il lavoratore di chiedere, in sostituzione della reintegrazione, 
un’indennità pari a quindici mensilità dell’ultima retribuzione globale, 
di fatto ha introdotto alcune modifiche alla previgente disciplina di 
tale istituto contenuta  nel quinto comma del precedente testo dell’art. 
18.  In base al testo normativo attualmente vigente, nel momento in 
cui il datore di lavoro riceve la comunicazione da parte del lavoratore 
della scelta in favore dell’indennità sostitutiva, cessa  la maturazione a 
                                                          
(
393
) Soluzione prospettata da MARAZZA, L’art 18, nuovo testo, op. cit., p. 617. 
(
394
) Sul punto, SORDI, Il nuovo art. 18, della legge n. 300 del 1970, in La riforma 
del lavoro. Primi orientamenti giurisprudenziali dopo la legge Fornero, (a cura 
di), DI PAOLA, Milano, 2013, p. 272.  
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favore di quest’ultimo  di ulteriori retribuzioni, il rapporto di lavoro 
essendosi ormai estinto definitivamente. Ne consegue che se si 
conferma l’impostazione affermatasi sotto il previgente sistema, 
secondo il quale il lavoratore poteva esercitare diritto di opzione prima  
della pronuncia che ordinava  la reintegrazione nel posto di lavoro,  il 
risarcimento del danno deve essere parametrato alle retribuzioni 
maturate fino al momento in cui il lavoratore ha optato  a favore 
dell’indennità sostitutiva della reintegra395. 
         Con la nuova disposizione, vengono risolte due questioni che in 
precedenza avevano sollevato vivaci discussioni sia in dottrina che in 
giurisprudenza; da un lato la definizione delle modalità cronologiche 
dell’opzione per l’indennità sostitutiva e dall’altro, l’individuazione 
del momento estintivo del rapporto in caso di esercizio dell’opzione 
medesima. 
         All’interno del nuovo terzo comma in esame, si precisa che il 
termine di trenta giorni per richiedere l’indennità decorre o dalla 
comunicazione della sentenza oppure dall’invito del datore di lavoro a 
riprendere servizio. Nel secondo caso però, solamente se l’invito sia 
precedente alla comunicazione del deposito della sentenza e 
l’eventuale silenzio comporterà sia l’estinzione del rapporto sia la 
perdita dell’indennità396.  
                                                          
(
395
) S. VARVA,  Riforma del mercato del lavoro e indennità sostitutiva  della 
reintegrazione, in Lav. giur., 2013, 341. 
(
396
) In questa seconda ipotesi, si può sottolineare che il lavoratore si trova a dover 
scegliere per l’indennità sostitutiva prima di aver letto la sentenza e quindi “prima 
di poter compiutamente valutare il rischio che la sentenza venga riformata in 
appello”, così, MARAZZA, L’ art. 18, nuovo testo, op. cit., p. 619; analogamente 
CHIECO, Il licenziamento nullo, in Flessibilità e tutele, op. cit., p. 298; 
CANNATI, Profili di incostituzionalità della riforma sui licenziamenti, in Riv. it. 
dir. lav., 2013, I, p. 231. “Nella prassi però, questa esigenza viene sovente 
accantonata e la ratio della norma messa da parte, almeno tutte le volte in cui il 
lavoratore già nel ricorso introduttivo del giudizio formula l’opzione per le 15 
mensilità, ovviamente a condizione che venga emessa una sentenza di 
reintegrazione”, C. CESTER, Il regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo, 
in La disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della l. n. 








         Un problema particolare circa il termine per l’opzione deriva 
dall’introduzione, ad opera del D. L. 25 giugno 2008, n. 112, 
convertito nella l. 6 agosto 2008, n. 133, della possibilità della 
motivazione contestuale delle sentenze nelle controversie di lavoro
398
. 
Al riguardo, si può tener ferma la decorrenza del termine secondo la 
regola dell’art. 18, posto che in udienza è data, peraltro, solo lettura 
della motivazione e che una adeguata ponderazione della sentenza può 
essere condotta solo su un testo scritto direttamente consultabile e 
pertanto, ancora dopo il suo deposito. 
         Ragioni sostanziali potrebbero viceversa far ritenere che il 
termine per l’opzione decorra dal giorno dell’udienza nella quale è 
data lettura, oltre che del dispositivo, anche “delle ragioni di fatto e di 
diritto della decisione”, perché in tal modo il lavoratore, attraverso il 
suo difensore, può da subito misurare la sentenza e la sua tenuta. 
Soluzione questa, in linea con il progressivo svuotamento della ratio 
della norma, potendosi considerare sufficiente la conoscenza da parte 




         Il problema considerato sopra però, si incrocia e per certi aspetti 
può dirsi anche superato da un ulteriore problema: quello che deriva 
dal mancato coordinamento fra le modifiche all’art. 18 e il nuovo rito 
processuale sommario, che mette capo in prima battuta, non ad una 
sentenza, bensì ad una ordinanza immediatamente esecutiva
400
. 
Difatti, non è chiaro se i 30 giorni per l’opzione decorrano dalla 
comunicazione dell’avvenuto deposito solo della successiva ed 
                                                          
(
397
) Cass., 23 aprile 2008, n. 10526; Cass., 4 gennaio 2002, n. 37; Cass., 6 
novembre 2000, n. 14441, in Riv. giur. lav., 2001, II, 567. 
(
398
) Art. 429, comma 1, c.p.c., nella sua nuova versione. 
(
399
) C. CESTER, Il regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo, in La 
disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della l. n. 92/2012, a 
cura di M. PERSIANI, in Giurisprudenza italiana, Utet giuridica, gennaio 2014. 
(
400
) Art. 1, comma 49, legge n. 92/2012. 
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eventuale sentenza, o anche dell’ordinanza401. In relazione invece alla 
questione circa il momento di cessazione del rapporto nel caso di 
scelta dell’indennità, viene risolta in senso opposto ad un 
orientamento ormai consolidato della giurisprudenza di legittimità. 
Infatti, mentre quest’ultima ritiene che solo con il pagamento 
dell’indennità il rapporto venga a cessare402, il nuovo comma 3 
dell’art. 18 stabilisce, al contrario, che la semplice richiesta determini 
la cessazione. È da segnalare comunque, che tale soluzione rischia di 
tradire il senso dell’istituto dell’opzione, con il quale, in base ad una 
sorta di condizione non espressa, si dà al lavoratore la possibilità di 
scambiare l’obbligo di reintegrazione, solo con la concreta ed effettiva 
soddisfazione del diverso interesse, economico, tipizzato dalla norma. 
         Infine nella disposizione in esame, si stabilisce che l’indennità 
sostitutiva non è assoggettata a contribuzione previdenziale in quanto 




         Il secondo livello di tutela si qualifica per la tutela reale 
attenuata o depotenziata
404
. La reintegrazione non viene toccata, ciò 
nonostante, da un lato vengono limitate le conseguenze risarcitorie a 
                                                          
(
401
) Sul punto, secondo C. CESTER, Il regime sanzionatorio del licenziamento 
illegittimo, in La disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della 
l. n. 92/2012, a cura di M. PERSIANI, in Giurisprudenza italiana, Utet giuridica, 
gennaio 2014, “se si ammette che il datore di lavoro ben possa invitare il 
lavoratore a riprendere servizio anche in seguito all’ordinanza che, definendo la 
fase sommaria a favore del lavoratore medesimo, contiene necessariamente 
l’ordine di reintegrazione, sembra ragionevole ritenere, (…) che il termine per 
l’opzione decorra dall’avvenuto deposito anche della sola ordinanza. Se così non 
fosse, in tutti i casi di ordinanza di reintegra non oggetto di opposizione e perciò 
definitiva, il termine per l’opzione non inizierebbe mai a decorrere e il lavoratore 
sarebbe privato dell’indennità sostitutiva. Risulta così indirettamente confermato 
quell’orientamento giurisprudenziale che faceva decorrere il termine per l’opzione 
dalla pronunzia di una ordinanza cautelare”. 
(
402
) Più di recente, Cass., 16 marzo 2009, n. 6342: Cass., 19 marzo 2010, n. 6735; 
ma il precedente è, in fondo, Corte cost., 4 marzo 1992, n. 81. 
(
403
) Cass.,  7 marzo 2003, n. 3487, in Mass. giur. lav., 2003, 568. 
(
404) Questa è l’espressione usata da MARESCA, Il nuovo regime sanzionatorio del 
licenziamento illegittimo, in Riv. it. dir. lav., 2012, I, p. 429. Secondo 
VALLEBONA, “è sbagliato parlare di tutela reale depotenziata o ridotta”, posto 
che la reintegrazione resta ferma. 
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beneficio del lavoratore e dall’altro invece, vengono ammorbiditi gli 
altri oneri posti a carico del datore di lavoro in caso di licenziamento. 
Viene abolita la garanzia della misura minima di cinque mensilità, 
quella che in base al vecchio testo dell’art. 18 dello statuto dei 
lavoratori costituiva una norma speciale rispetto alla disciplina 
comune. 
          Per quel che concerne i profili della reintegrazione attenuata, 
tale forma di tutela è prevista per una pluralità di ipotesi di 
licenziamento illegittimo e precisamente nei casi di: insussistenza del 
fatto contestato, posto a base  di un licenziamento per giustificato 
motivo oggettivo  o per giusta causa; previsione da parte dei contratti 
collettivi o dei codici disciplinari applicabili, del fatto contestato come 
condotta punibile con una sanzione conservativa; manifesta 
insussistenza del fatto posto a base del licenziamento per giustificato 
motivo oggettivo; difetto di giustificazione del licenziamento intimato, 
anche ai sensi degli artt. 4, comma 4, e 10, comma 3, della legge n. 
68/1999, per inidoneità fisica o psichica del lavoratore; violazione 
dell’art. 2110, secondo comma, c.c. 
         Il quadro delineatosi della complessiva disciplina contenuta nel 
nuovo art. 18, a tal riguardo, è stato interpretato
405
 come il segmento 
cruciale al fine della ricostruzione dell’intero sistema di tutele  contro 
i licenziamenti illegittimi, introdotto dal legislatore del 2012. Con 
riferimento a quanto suddetto, il fatto è “insussistente” ai sensi del 
quarto comma del nuovo art. 18, oltre che quando esso non si sia 
verificato nella realtà, anche quando esso, pur verificatosi, non 
appartenga alla categoria degli inadempimenti o dei fatti o 
comportamenti idonei in astratto ad esercitare influenza sullo 
svolgimento del rapporto di lavoro subordinato ovvero quando non sia 
imputabile al lavoratore ai sensi dell’art. 1218 c.c.  
         Identica conclusione vale nel caso in cui il lavoratore sia 
licenziato per assenza dal lavoro e tale fatto non risulti a lui 
collegabile causalmente. Nella stessa prospettiva deve ritenersi che il 
                                                          
(
405
) La riforma del lavoro. Primi orientamenti giurisprudenziali dopo la legge 
Fornero, (a cura di), DI PAOLA, Milano, 2013. 
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fatto non sussiste nel caso in cui il lavoratore sia licenziato perché 
accusato di aver sottratto un bene aziendale ed in giudizio si accerti 
che il furto si è verificato, ma è stato commesso da un altro 
dipendente. In sostanza per “fatto”, ai sensi del citato quarto comma, 
occorre intendere “inadempimento” in senso tecnico: l’ipotesi del 
“fatto non sussiste” enunciata dalla norma in esame, si verifica tutte le 
volte in cui non sia configurabile, a carico del lavoratore, un 
inadempimento imputabile. 
         Il contenuto della tutela reintegratoria attenuata è descritto nel 
quinto comma del nuovo art. 18 e consiste nell’annullamento del 
licenziamento illegittimo con condanna del datore di lavoro alla 
reintegrazione nel posto di lavoro, al pagamento di un’indennità 
risarcitoria contenuta entro il limite massimo di dodici mensilità 
dell’ultima retribuzione globale di fatto e al versamento dei contribuiti 
previdenziali e assistenziali. 
         La fondamentale differenza rispetto alla tutela reintegratoria 
piena, sta nel fatto che qui non è previsto, a favore del lavoratore, un 
ristoro pieno della perdita economica subita a causa dell’illegittimo 
licenziamento subito, bensì solamente una “indennità risarcitoria” che 
è commisurata ancora una volta, all’ultima retribuzione globale di 
fatto, dal giorno del licenziamento fino a quello dell’effettiva 
reintegrazione e, tuttavia, con due limitazioni ulteriori, a) deve essere 
detratto anche quanto il lavoratore avrebbe potuto percepire 
dedicandosi con diligenza alla ricerca di una nuova occupazione; b)  
in ogni caso l’indennità non può essere superiore a dodici mensilità 
dell’ultima retribuzione globale di fatto.  
         In relazione al tetto fissato delle 12 mensilità, secondo parte 
della dottrina il dato opererebbe solo per il periodo corrente fino alla 
sentenza di reintegrazione
406, secondo altri invece, fino all’atto 
introduttivo del giudizio
407
, mentre per il periodo successivo il datore 
                                                          
(
406
) MARESCA, Il nuovo regime sanzionatorio, cit., p. 430. 
(
407
) Così, CONSOLO, RIZZARDO, Vere o presunte novità, sostanziali e 
processuali, sui licenziamenti individuali, in Corriere Giur., 2012, p. 731 e nota 9, 
che richiamano l’analogo problema posto dall’art. 32, comma 5, l. n. 183/2010 in 
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         Per quanto riguarda la tutela indennitaria forte, nei casi di 
insussistenza di giusta causa o di giustificato motivo, il giudice, pur 
accertando che non ricorrono gli estremi della giusta causa o del 
giustificato motivo, “dichiara risolto il rapporto di lavoro con effetto 
dalla data del licenziamento” e contestualmente condanna il datore di 
lavoro al pagamento di un’indennità risarcitoria. In relazione a 
quest’ultima, va subito segnalato che essa, compresa fra le dodici e le 
ventiquattro mensilità, dell’ultima retribuzione globale di fatto, è 
definita dalla norma come “onnicomprensiva”.  
         Tale aggettivo, che non accompagna le indennità previste dai 
commi secondo e quarto, ha indotto la dottrina ad affermare che, 
contrariamente a queste ultime, l’indennità contemplata dal quinto 
comma coprirebbe anche qualsiasi danno derivante dal licenziamento, 
incluso quello previdenziale
409
, nonché le lesioni ai beni della salute, 
della professionalità, dell’onore410; restano esclusi soltanto i danni 
derivanti da fatti diversi dal licenziamento, come ad esempio 
l’ingiuriosità della comunicazione di questo411.  
          Il terzo e il quarto livello di tutela, regolati, rispettivamente, dai 
commi 5 e 6 del nuovo articolo 18, cambiano profondamente di segno 
la precedente disposizione: la tutela reintegratoria sparisce e resta la 
sola compensazione economica, quantificata in misura variabile, fra le 
12 e le 24 mensilità per il terzo livello, fra le 6 e le 12 mensilità per il 
quarto livello, dell’ultima retribuzione globale di fatto. 
                                                                                                                                                   
tema di contratto a termine nullo, risolvendo peraltro anche questo problema nel 
senso più favorevole al lavoratore. 
(
408
) In questi termini MARESCA, Il nuovo regime sanzionatorio, cit., p. 430. 
Nello stesso senso, VALLEBONA, La riforma del lavoro 2012, Torino, 2012, in 
www.giappichelli.it, p. 60. 
(
409
) C. CESTER, op. cit., 560; M. MARAZZA, L’art. 18, nuovo testo, dello 
Statuto dei lavoratori, p. 631.  
(
410
) SPEZIALE, Giusta causa e giustificato motivo oggettivo dopo la riforma 
dell’art. 18 dello Statuto dei lavoratori, in Working Papers Massimo D’Antona, 
www.lex.unict.it, p. 59. 
(
411
) A. VALLEBONA, op. ult. cit. p. 388. 
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Il quarto ed ultimo regime di tutela, la tutela indennitaria debole, è 
disciplinato dal nuovo sesto comma dell’art. 18 e si applica in casi di 
vizi meramente formali del licenziamento quali la violazione del 
requisito di motivazione, del procedimento disciplinare previsto 
dall’art. 7 l. n. 300/1970, ovvero della procedura di cui all’art. 7 l. n. 
604/1966. 
         Rispetto a queste fattispecie, il problema sta nell’individuare 
soluzioni che, nel rispetto del nuovo assetto di tutele disegnato dal 
legislatore del 2012, valgano contemporaneamente ad evitare il 
sostanziale svuotamento di quelle garanzie. Il problema del resto, 
sorge per il fatto che la norma, nonostante stabilisca che nei casi da 
essa previsti il licenziamento è dichiarato inefficace, 
contemporaneamente dispone però che l’unica conseguenza ad una 
simile inefficacia è una condanna del datore di lavoro al pagamento di 
una indennità risarcitoria. 
         La scelta quindi, è molto chiara: il licenziamento, seppur 
illegittimo, estingue definitivamente il rapporto e soprattutto, secondo 
quanto stabilito nel comma 5, non vi è alternativa alla liquidazione 
economica. Sotto quest’ultimo aspetto pertanto, non sembra 
appropriato parlare di una metamorfosi della vecchia tutela reale in 
una nuova tutela obbligatoria, stante la diversità della nuova disciplina 
rispetto a quella, più articolata, risalente alla l. n. 604/1966. Sul punto, 
e in riferimento al licenziamento, occorre distinguere tra inefficacia 
causata dalla sua comunicazione in forma orale e inefficacia 
determinata dalla violazione delle norme indicate nel sesto comma 
dell’art. 18412. 
         Nel primo caso il recesso è davvero improduttivo di effetti sul 
rapporto contrattuale, il quale continua ad essere giuridicamente 
esistente
413
. Negli altri casi, invece, il licenziamento produce il suo 
effetto tipico, ossia la risoluzione del rapporto, facendo semplicemente 
                                                          
(
412
) La dottrina parla al riguardo di “doppio uso del termine inefficace”, F. 
CARINCI, Il licenziamento inefficace per la Riforma Fornero, in LG, 2012, p. 869. 
(
413
) Art. 18, co. 1° e 2°. 
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insorgere in capo al recedente l’obbligo al pagamento di un’indennità 
a favore della controparte contrattuale
414
. 
         Per quanto riguarda il contenuto della tutela indennitaria debole, 
per le ipotesi di inefficacia da esso previste, il sesto comma dell’art. 
18 rinvia in toto al regime di cui al quinto comma, sebbene con due 
varianti. La prima è costituita dai limiti minimo e massimo 
dell’indennità risarcitoria che in questo caso sono, rispettivamente sei 
e dodici mensilità dell’ultima retribuzione globale di fatto. La seconda 
invece attiene ai criteri di quantificazione , il sesto comma stabilendo 
che vada determinata “in relazione alla gravità della violazione 
formale o procedurale”. 
         Le questioni che i commi 5 e 6 del nuovo art. 18 pongono sono 
essenzialmente tre: la precisazione della natura giuridica delle somme 
dovute dal datore di lavoro, l’individuazione della ratio che sta alla 
base dei due diversi ordini di grandezza di tali somme ed infine, 
l’individuazione dei criteri interni di modulazione delle somme 
medesime. Quanto alla prima questione, la lettera della disposizione 
con il riferirsi ad una “indennità risarcitoria”, sembra voler mescolare 
la natura e la funzione risarcitoria con quella più propriamente 
indennitaria e riconducibile ad un meccanismo sanzionatorio della 
illegittimità del licenziamento. 
         È da considerare che anche nell’ambito della tutela obbligatoria 
classica l’espresso richiamo ad un obbligo del datore di lavoro di 
“risarcire il danno”415 non ha impedito di attribuire all’indennità ivi 
prevista una funzione anche sanzionatoria della illegittimità del 
licenziamento tutte le volte in cui il rifiuto da parte del lavoratore della 
proposta di riassunzione avrebbe portato all’esclusione di ogni obbligo 
in capo al datore di lavoro, in ragione della insussistenza di un danno 
imputabile a quest’ultimo.  
                                                          
(
414
) Art. 18, 6° comma. 
(
415
) Art. 8,  l. n. 604/1966. 
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         Sul punto, autorevole dottrina
416
 ritiene che l’impianto di base 
“sia essenzialmente quello risarcitorio, perché la illegittima rottura di 
un vincolo contrattuale non può che essere produttivo di danno in chi 
quella rottura subisce, danno che non può esaurirsi nella perdita 
della retribuzione”417.  
         La seconda questione in esame attiene invece alla ratio della 
distinzione fra comma 5 e comma 6, con i due ordini di grandezza. La 
prima previsione, quella tra le 12 e le 24 mensilità, costituisce il punto 
di riferimento di più ampia applicazione e dunque il “valore” da dare 
al rapporto in tutti i casi di ingiustificatezza “non qualificata”, che 
sono poi i casi più frequenti di illegittimità del licenziamento. La 
seconda previsione invece, che poi è il quarto livello sanzionatorio del 
licenziamento illegittimo, oscilla, con un dimezzamento rispetto 
all’ipotesi precedente, fra le 6 e le 12 mensilità. 
Questa scelta potrebbe trovare spiegazione nella svalutazione, 
realizzata nel nuovo art. 18, dei vizi di carattere formale o 
procedurale, con eccezione del licenziamento orale, rispetto a quelli di 
carattere sostanziale. 
         Infine, l’ultima questione è quella che attiene alla concreta 
determinazione dell’indennità risarcitoria all’interno dei due ordini di 
grandezza sopra menzionati. Tale determinazione, resta nel primo 
caso, fra le dodici e le ventiquattro mensilità, a criteri estranei al 
danno.  
                                                          
(
416
) C. CESTER, Il regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo, in La 
disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della l. n. 92/2012, a 
cura di M. PERSIANI, in Giurisprudenza italiana, Utet giuridica, gennaio 2014, p. 
205. In senso conforme ancora l’autore, “una conferma di tale prospettazione mi 
pare venga anche dal carattere onnicomprensivo che viene espressamente 
attribuito all’indennità risarcitoria: che sta a significare che tutti gli altri eventuali 
danni – come i danni non patrimoniali di varia natura, o come il danno 
previdenziale – vengono assorbiti”. 
(
417
) Sul punto anche, MARESCA, Il nuovo regime sanzionatorio, cit., p. 432; 
SANTINI, Il licenziamento per giusta causa e giustificato motivo oggettivo, in La 
nuova Riforma del lavoro, a cura di M. MAGNANI e M. TIRABOSCHI, Giuffrè, 
2012,p. 251; SPEZIALE, Il licenziamento per giusta causa e giustificato motivo, 
cit., 356. Contra, SORDI, Il nuovo art. 18, cit., 315, che invoca l’analogia con l’art. 
8 l. n. 604/1966. 
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         I parametri indicati nel comma 5 sono essenzialmente tre, il 
primo è quello relativo al peso dell’azienda declinato secondo il 
numero dei dipendenti, ma anche secondo le “dimensioni dell’attività 
economica” con necessario ricorso ad elementi diversi come ad 
esempio il fatturato o il tasso di tecnologia applicata o ancora, il 
valore degli investimenti. Il secondo è quello del “comportamento” 
delle parti infine, il terzo criterio è quello delle “condizioni” delle 
parti. Si è sostenuto in dottrina che è onere del lavoratore provare la 
sussistenza dei criteri indicati dalla legge al fine di ottenere una 
liquidazione superiore al minimo. 
         La seconda “forbice”, quella tra 6 e 12 mensilità in caso di 
licenziamento inefficace per ragioni procedurali, contiene un criterio 
autonomo di determinazione dell’indennità risarcitoria. Quest’ultimo è 
dato dalla “gravità della violazione formale o procedurale commessa 
dal datore di lavoro”. In relazione a ciò, non si pongono problemi 
circa gli oneri probatori visto che “se la domanda del lavoratore 
riguarda i vizi procedurali, necessariamente dovrà essere il 
lavoratore stesso a darne prova fin da subito, trattandosi di fatti 
costitutivi della sua domanda”418.  
         La tutela reintegratoria attenuata e quelle indennitarie forte e 
debole, sono destinatarie della medesima disciplina in ordine alle 
categorie di datori di lavoro cui esse si applicano. Come si può notare 
dalla disposizione del comma 8° dell’art. 18, si tratta della sostanziale 
riproduzione della disposizione che, che nel precedente primo comma 
dell’art. 18, definiva l’ambito di operatività della tutela reale. Quanto 
ai criteri di computo del numero dei dipendenti, il successivo 9° 
comma dell’art. 18, prevede che si tiene conto dei lavoratori assunti 
con contratto a tempo indeterminato parziale per la quota di orario 
effettivamente svolto. La norma poi, aggiunge che non si contano il 
                                                          
(
418
) C. CESTER, Il regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo, in La 
disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della l. n. 92/2012, a 




coniuge e i parenti del datore di lavoro entro il secondo grado in linea 
diretta e in linea collaterale. 
         Anche al riguardo, si tratta in realtà della riproduzione della 
corrispondente disposizione contenuta nella precedente versione 
dell’art. 18, nel 2° comma. L’unica differenza sta nel fatto che la 
norma attualmente in vigore non contempla più, tra i dipendenti da 
computare, quelli assunti con contratto di formazione e lavoro e ciò, 
evidentemente, in ragione dell’intervenuta soppressione di tale 
tipologia contrattuale nel settore del lavoro tra privati.  
         Il nuovo decimo comma dell’art. 18 detta la disciplina della 
revoca del licenziamento, istituto che in precedenza non era regolato 
espressamente dall’ordinamento. In passato, la giurisprudenza aveva 
ritenuto che la revoca costituisse una proposta indirizzata al lavoratore 
diretta alla ricostituzione del rapporto, la quale, per realizzare questo 
effetto, necessitasse dell’accettazione da parte del secondo419. Tale 
accettazione non escludeva comunque il diritto del lavoratore al 
risarcimento del danno nella misura stabilita dall’art. 18. La proposta 




         La legge 92/2012 è intervenuta in materia stabilendo che se il 
datore di lavoro revoca il licenziamento entro il termine di quindici 
giorni da quando gli sia pervenuta la comunicazione 
dell’impugnazione del licenziamento, il rapporto di lavoro si intende 
ripristinato  senza soluzione di continuità e al lavoratore spetta 
unicamente la retribuzione relativa al periodo intercorso tra il 
licenziamento e la revoca stessa, senza possibilità di applicazione di 
nessuna delle quattro tutele previste dai precedenti commi dello stesso 
art. 18. La norma nulla dice in relazione alla forma con cui deve 
essere compiuta la revoca. In relazione a quest’ultima questione, in 
dottrina
421
 vi è chi ritiene che sarebbe necessaria la forma scritta, 
trattandosi di un negozio collegato al licenziamento per la quale è 
                                                          
(
419
) Cass., 15 giugno 2011, n. 13090; Cass., 18 maggio 2006, n. 11664. 
(
420
) Cass., 3 gennaio 2011, n.36; Cass., 13 giugno 2002, n. 8493. 
(
421
) A. VALLEBONA, op. ult cit., 375. 
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prescritta appunto, tale forma. Tuttavia in passato la giurisprudenza
422
 
ha affermato che la revoca del licenziamento non richiede la forma 
scritta, ciò sulla base del principio per cui i negozi risolutori degli 
effetti di atti che richiedono la forma scritta non sono assoggettati ad 
identici requisiti formali in ragione dell’autonomia negoziale, di cui la 
libertà di forma costituisce significativa espressione. 
Il quadro sopra esposto, conferma la valutazione secondo cui il nuovo 
sistema rimediale concepito dalla riforma ai sensi della legge 92/12, si 
lega alla “natura” e alla “intensità” della violazione delle regole che 
abilitano il legittimo esercizio del potere di recesso del datore di 
lavoro
423
. Nel sistema precedente invece, la diversificazione del 
sistema rimediale, pur con la coerente eccezione della nullità del 
licenziamento, era determinata dai requisiti dimensionali fissati dalla 
disposizione statutaria.  
         Per quel che concerne l’ampio dibattito in dottrina circa le 
critiche addotte al nuovo art. 18, sul punto, autorevole dottrina
424
 ha 
mosso un’ampia critica dalle sfaccettature generali e tecniche. Per 
quanto concerne le critiche generali, si discute sul fatto se era così 
equo prevedere il medesimo regime sanzionatorio totalmente a 
prescindere dalla gravità del vizio del licenziamento, o non era 
comunque più ragionevole “misurare la congruità delle conseguenze 
sanzionatorie in base al grado di scostamento, da parte del datore di 
lavoro, rispetto al modello legal-tipico al quale è condizionato il suo 
potere di recesso e dunque la prevalenza del suo interesse rispetto a 
quello del lavoratore alla conservazione dell’occupazione”.425 
L’autore osserva che la circostanza per cui la norma nonostante abbia 
                                                          
(
422
) Cass., 5 marzo 2008, n. 5929; Cass., 5 ottobre 2007, n. 20901, in Riv. giur. 
lav., 2008, II, 615; Cass., 5 agosto 2004, n. 15129. 
(
423
) P. ALBI, Il campo di applicazione della nuova disciplina dei licenziamenti. 
Diversificazione del sistema rimediale ed effetti sulle garanzie dei diritti, in 
Flessibilità e tutele nel lavoro, commentario della legge 28 giugno 2012 n. 92, a 
cura di P. CHIECO, Cacucci editore, Bari, 2013. 
(
424
) R. DEL PUNTA, La riforma italiana: i problemi del nuovo art. 18, in Le 




) Sul punto vi sono anche i condivisibili rilievi di C. CESTER, 2013a, 16. 
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perseguito anche una distribuzione più equa delle tutele in 
proporzione alla gravità dei vizi del licenziamento, non deve far 
sottacere il fatto che le sue finalità fondamentali sono state “da un 
lato, quella di ridimensionare in misura significativa
426
 il costo del 
licenziamento illegittimo, e dall’altro lato, quella di rendere tale costo 
maggiormente calcolabile
427”. 
         Quanto invece alle critiche tecniche, sono state delineate due 
prospettive. La prima è quella che ha messo in evidenza il fatto che 
“nella tutela ripristinatoria attenuata, il massimale di dodici mesi per 
i danni retributivi sembrerebbe esteso al periodo post-sentenza
428
, 
quando è evidente che esso non può che concernere esclusivamente il 
periodo ante - sentenza, olim definito “intermedio”, nel quale si è 
verificata l’estromissione direttamente derivante dal 
licenziamento
429”. La seconda invece, è quella che “si è facilmente 
appuntata sull’erronea qualificazione come “inefficace” di un 
licenziamento, quello affetto da vizi formali o procedurali, del quale il 
nuovo art. 18 comma 6, sancisce invece la perdurante efficacia, 
seppur con l’insorgenza dell’obbligo secondario di corrispondere 
un’indennità risarcitoria ridotta430”. 
         La circostanza che la tutela reale sia stata mantenuta così come 
era nel previgente sistema soltanto nella zone del licenziamento 
discriminatorio e in generale, nullo, in quanto caratterizzata dal tasso 
più elevato di antigiuridicità, ha provocato un ritorno di interesse per 
tale categoria di licenziamento. Da parte di alcuni autori sono stati 
                                                          
(
426) “Tramite varie misure, che hanno interessato tutto l’impianto di base, qui con 
il superamento del dogma dell’immancabilità della reintegrazione, quanto i 
dettagli dell’istituto”. 
(
427) “Tramite la previsione, del tutto assente nel testo previgente, di massimali 
finalizzati a delimitare ex ante lo spettro dei rispettivi rischi, e di favorire, in tal 
modo, il pragmatico raggiungimento di accordi transattivi”. 
(
428
) Per il quale , riprendendo la scelta del legislatore del 1990, è stata confermata 
la qualificazione risarcitoria delle somme. 
(
429
) La cui previsione si è accompagnata al superamento, a differenza che nella 








effettuati tentativi di ampliare l’ambito concettuale del licenziamento 
discriminatorio, con la conseguenza di ricondurre il maggior numero 
possibile di licenziamenti illegittimi nella sfera della tutela reale piena. 
La maggiore esponente di tale orientamento può individuarsi in Maria 
Teresa Carinci; essa si è spinta fino a sostenere che, “in linea di 
principio,il licenziamento ingiustificato si risolverebbe in un 
licenziamento discriminatorio, conseguendone l’applicazione del 
relativo regime sanzionatorio”431. Il ragionamento dell’autrice muove 
dall’adesione alla teorica della “causa concreta”, vale a dire da 
un’accezione di causa intesa non, in astratto, quale mera sintesi degli 
effetti tipici dell’atto, bensì quale sintesi degli interessi concreti che 
tramite quegli effetti l’autore dell’atto mira a soddisfare. 
        La previsione di ben quattro livelli di tutela, fa sorgere un 
interrogativo conclusivo di non poco conto: quello circa le possibili 
ricadute della nuova disciplina sanzionatoria sul regime della 
decorrenza della prescrizione dei crediti di lavoro. In virtù degli 
interventi della Corte costituzionale sul tema, la prescrizione dei 
crediti di lavoro non decorre in circostanza di rapporto
432
, a meno che 
quest’ultimo non sia caratterizzato da una particolare forza di 
resistenza che deriva da una disciplina che assicuri normalmente la 
stabilità del rapporto e fornisca le garanzie di appositi rimedi 
giurisdizionali contro ogni illegittima risoluzione
433
, circostanza che, 
nei rapporti di lavoro alle dipendenze di privati, si verifica in caso di 
contemporanea applicabilità dell’art. 1, l. n. 604/1966 e dell’art. 18, 
vecchio testo, “dato che una vera stabilità non si assicura se 
all’annullamento dell’avvenuto licenziamento non si faccia seguire la 
completa reintegrazione nella posizione giuridica preesistente fatta 
illegittimamente cessare”434. 
         Dopo la riforma del 2012, il problema è quello di verificare se 
sia possibile continuare ad affermare che, per i crediti vantati dai 
                                                          
(
431
) M. T. CARINCI, 2012a, 553 ss. 
(
432
) Corte cost., 10 giugno 1966, n. 63. 
(
433
) Corte cost., 20 novembre 1969, n. 143.  
(
434
) Corte cost., 12 dicembre 1972, n. 174.  
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dipendenti di datori di lavoro cui si applica l’art. 18, l. n. 300 del 1970 
nella sua nuova versione, la prescrizione decorra anche in pendenza di 
rapporto di lavoro. Sul punto, il differimento del dies a quo della 
prescrizione alla cessazione del rapporto opera, secondo la 
giurisprudenza formatasi sul precedente testo della norma, solo ove al 
lavoratore non sia assicurata la stabilità, per tale intendendosi una 
disciplina del licenziamento nella quale si “subordini la legittimità e 
l’efficacia della risoluzione alla sussistenza di circostanze obiettive e 
predeterminate” e, sul piano processuale, “si affidi al giudice il 
sindacato su tali circostanze e la possibilità di rimuovere gli effetti del 
licenziamento illegittimo”435. 
         Le diverse tipologie di tutela, non dipendendo più soltanto 
dall’elemento del numero dei dipendenti occupati ma essendo ora 
ancorate anche alle causali del licenziamento, dipenderanno da 
circostanze che non sono ancora attuali nel momento in cui il 
lavoratore debba decidere se azionare il suo diritto onde evitarne la 
prescrizione o attendere, per di più dipenderanno da circostanze che 
potrebbero non verificarsi mai, tutte la volte in cui la cessazione del 
rapporto non passi per il licenziamento. Mentre con il precedente 
regime in ogni momento si poteva sapere quale sarebbe stata, in 
astratto, la tutela garantita al lavoratore se il rapporto si fosse chiuso 
con un licenziamento illegittimo, così da selezionare a priori il regime 
della decorrenza della prescrizione, nel nuovo sistema, per saperlo, 
bisognerà passare per forza per un concreto licenziamento e per le sue 
diversificate ragioni. 
         Le soluzioni interpretative che si sono finora proposte sono fra 
loro contrastanti. C’è chi ritiene che la tutela apprestata dal nuovo art. 
18, sia idonea a consentire al lavoratore l’esercizio dei propri diritti 
senza il timore di essere licenziato, in tal modo “valutandosi come 
complessivamente congruo il ventaglio delle nuove tutele”436. C’è chi 
                                                          
(
435
) Per tutte, Cass., Sez. Un., 12 aprile 1976, n. 1268, sulla scorta di Corte Cost., 
12 dicembre 1972, n. 174.  
(
436
) In questo senso, MARESCA, Il nuovo regime sanzionatorio, op. cit., p. 454; 
analogamente PIETRA, Il nuovo articolo 18: problemi di diritto intertemporale, 
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invece giunge alla conclusione opposta, sottolineando che il fatto che 
la stabilità idonea ad escludere il timore del licenziamento “non è più 
sempre garantita”, ma solo “eventuale” e comunque tale, in caso di 
tutela reale non piena, da non produrre quell’”effetto di completa 
reintegrazione della posizione giuridica preesistente” richiesto dalla 
giurisprudenza
437
, a partire dal 18 luglio 2012 la prescrizione dei 
crediti retributivi del lavoratore non decorrerebbe in pendenza del 
rapporto di lavoro, neppure se a questo si applichi l’art. 18 dello l. n. 
300 del 1970. Secondo quest’ultima impostazione, le prescrizioni già 
maturatesi alla data del 18 luglio 2012 restano ferme, per 
l’impossibilità di ipotizzare una reviviscenza di diritti già esistenti. 
         Tutte queste considerazioni non sono in grado di risolvere 
direttamente la questione ma solo di evidenziarne l’opportunità di un 
nuovo intervento della Corte costituzionale nell’auspicio che “questa 
possa elaborare un nuovo, ragionato equilibrio fra le esigenze di 
protezione del lavoratore nel delicato momento dell’esercizio dei 
propri diritti e le esigenze di certezza giuridica sulle quali si fonda 
l’istituto della prescrizione, ivi comprese le modalità del suo 
computo”438. 
 
4.2. L’inosservanza della forma scritta. 
 
         Tutto l’apparato sanzionatorio previsto dall’art. 5, comma 3°, 
legge n. 223/1991, è stato modificato e sostituito ad opera della l. n. 
92/2012, art. 1, comma 46. 
                                                                                                                                                   
campo di applicazione e decorrenza della prescrizione, in La nuova Riforma del 
lavoro, cit., 307. 
(
437
) Così MARAZZA, L’art. 18, nuovo testo, op. cit., p. 621. Alla stessa 
conclusione pervengono PALLADINI, La nuova disciplina in tema di 
licenziamenti, in Riv. it. dir. lav., 2012, I, 660; P. ALBI, Il campo di applicazione 
della nuova disciplina dei licenziamenti, in Il nuovo mercato del lavoro, cit., p. 386 
ss; SORDI, Il nuovo art. 18, cit., p. 341.  
(
438
) C. CESTER, Il regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo, in La 
disciplina dei licenziamenti nel primo anno di applicazione della legge n. 92/2012, 
a cura di M. PERSIANI, in Giurisprudenza italiana, Utet giuridica, Gennaio 2014, 
p. 208.  
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         Le sanzioni, che risultano essere molto indebolite rispetto al 
passato, sono ora di diverso tipo, a seconda delle violazioni in cui sia 
incorso il datore di lavoro. Anche la novella distingue tre possibili vizi 
e vi riconduce differenti conseguenze, stravolgendo il previgente 
assetto dettato della l. n. 223/1991. 
         In caso di licenziamento collettivo intimato senza l’osservanza 
della forma scritta, è prevista, analogamente a quanto stabilito per il 
licenziamento individuale affetto dal medesimo vizio, l’applicazione 
della tutela reintegratoria piena. Ciò in virtù del richiamo al regime 
sanzionatorio di cui al nuovo primo comma dell’art. 18, richiamo che 
deve altresì intendersi come comprensivo anche dei due commi 
successivi, i quali completano il regime sanzionatorio con la 
previsione del diritto del lavoratore al pieno risarcimento del danno 
economico causato dal licenziamento illegittimo e con l’attribuzione 
allo stesso lavoratore della facoltà di optare per l’indennità sostitutiva 
della reintegrazione nel posto di lavoro
439
. Si equipara quindi 
l’inefficacia ad una nullità/inesistenza440. 
         Inoltre, applicandosi tale tutela “quale che sia il numero dei 
dipendenti occupati dal datore di lavoro”, ne è discesa, a cascata, la 
sua estensione al licenziamento orale irrogato da un datore di lavoro 
soggetto alla cosiddetta tutela debole
441
. 
         Al licenziamento viziato per mancanza della forma scritta e 
pertanto affetto da nullità, si rinvia quindi alla tutela offerta dal 
comma 1° del nuovo art. 18 Stat. lav., che prevede la reintegrazione 
con pieno risarcimento del danno commisurato alle retribuzioni dalla 
data del licenziamento sino a quella dell’effettiva reintegrazione, salva 
la deduzione dell’aliunde perceptum, nella misura comunque minima 
di cinque mensilità, oltre al versamento dei contributi previdenziali.   
                                                          
(
439) Sul punto è stato osservato che l’art. 18, comma 1, ultimo periodo, parla 
erroneamente di “presente articolo”, piuttosto che di “presente comma”, R. DEL 
PUNTA, La riforma italiana: i problemi del nuovo art. 18, in Le discipline dei 
licenziamenti in Europa, Franco Angeli, 2013. 
(
440
) O. MAZZOTTA, Diritto del lavoro, Giuffrè 2013, 5° ed. 
(
441) In senso adesivo su tale scelta, D’ONGHIA, 2013, 368. Sul punto anche 
SORDI, 2013, 268- 269. 
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         Come precedentemente affermato, in relazione al contenuto 
della tutela, la riforma ha lasciato immutato l’ordine di reintegrazione 
del lavoratore nel posto di lavoro, nonché le consequenziali condanne 
al pagamento di un’indennità risarcitoria ed alla regolarizzazione 
previdenziale piena
442
 per il periodo di estromissione. 
 
4.3. La soluzione sanzionatoria in caso di violazione delle procedure 
richiamate dall’art. 4, comma 12 della l. n.223/1991.  
         In caso di violazione delle procedure richiamate dall’art. 4, 
comma 12, il nuovo comma 3° dell’art. 5 della l. n. 223/1991, prevede 
invece l’applicazione del “regime di cui al terzo periodo del settimo 
comma” del nuovo art. 18 Stat. lav. 
         In realtà, il terzo periodo del settimo comma individua 
semplicemente i criteri di liquidazione dell’indennità risarcitoria. In 
caso di violazione delle procedure si applica la tutela indennitaria 
forte, pertanto il pagamento di un’indennità variabile fra un minimo di 
dodici ed un massimo di ventiquattro mensilità. 
         Così facendo, il legislatore del 2012 diversifica le conseguenze 
che, in precedenza, erano le medesime di quelle previste per il 
licenziamento non comunicato per iscritto, ritenendo evidentemente la 
violazione delle regole procedurali meno grave rispetto alla totale 
omissione della forma scritta. 
         Non vi è pertanto dubbio che su questo versante la riforma, 
opera un alleggerimento della risposta sanzionatoria
443
, svalutando, 
per questa via, la rilevanza della procedimentalizzazione del potere di 
recesso che, secondo una consolidata elaborazione dottrinaria, ha 




                                                          
(
442
) SORDI, 2013, 275- 277.  
(
443
) F. CARINCI, Complimenti dottor Frankenstein, op. cit., p. 24. 
(
444
) U. CARABELLI, I licenziamenti per riduzione di personale, in Giorn. dir. 
lav. rel. ind. , 1994, 213 ss..; F. LISO, La galassia normativa dopo la l. n. 
223/1991, in Giorn. dir. lav. rel. ind., 1997, 1 ss; P. ALBI, I licenziamenti 
169 
 
         Molti problemi si sono posti in ragione del fatto che il 
riferimento non è ad un preciso comma bensì, ad un periodo di 
comma, il quale, secondo l’interpretazione che ne viene 
unanimemente data, è quello che recita: “nelle altre ipotesi in cui si 
accerta che non ricorrono gli estremi del predetto giustificato motivo, 
il giudice applica la disciplina di cui al quinto comma”. 
         Il legislatore è stato qui coerente con quanto ha fatto per i 
licenziamenti individuali muovendosi, nell’ambito di una complessiva 




         Il precedente secondo periodo si compone di due proposizioni, 
separate da un punto e virgola, la prima relativa ai casi di applicabilità 
della tutela reintegratoria debole, la seconda a quelli ricondotti 
nell’area della tutela indennitaria forte. Si può pertanto e agevolmente 
concludere nel senso che il richiamo espresso dal comma 3 dell’art. 5, 
l. n. 223/1991, debba essere riferito appunto, a questa seconda 
proposizione, che rappresenta la terza fra le proposizioni contenute nel 
settimo comma dell’art. 18 Stat. lav.446. 
         Il richiamo all’art. 4, comma 12, l. n. 223/1991, è formulato in 
termini generali, onde è certo che la tutela in esame si applica quale 
che sia la fase affetta da vizi. Quindi, a partire dalla comunicazione 
d’avvio della procedura di cui al comma 2,  fino alla comunicazione 
del licenziamento di cui al comma 9. 
         Nella giurisprudenza relativa ai licenziamenti collettivi, sono 
frequenti i richiami a comportamenti elusivi e discriminatori relativi 
                                                                                                                                                   
collettivi, in Il nuovo mercato del lavoro, a cura di, M. CINELLI, G. FERRARO, 
O. MAZZOTTA, Giappichelli editore, Torino 2013, p. 314.  
(
445
) In senso conforme, P. ALBI, I licenziamenti collettivi, in Il nuovo mercato del 
lavoro. Dalla riforma Fornero alla legge di stabilità 2013, op. cit. 
(
446
) Conclusione condivisa dall’unanime dottrina: M. MARAZZA,L’art. 18, nuovo 
testo, cit., p. 635; C. CESTER, Il progetto di riforma della disciplina dei 
licenziamenti: prime riflessioni, in Arg. dir. lav., 2012, p. 584; A. MARESCA, Il 
nuovo regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo: le modifiche dell’art. 18 
statuto dei lavoratori, in Riv. it. dir. lav., 2012, I; L. ANGIELLO, I licenziamenti 
collettivi nella riforma Fornero, in LG, 2012, p. 919; P. ALBI, I licenziamenti 
collettivi, cit., p. 314. 
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sia alla procedura in generale, “è discriminatorio il licenziamento 
collettivo diretto ad evitare il reinserimento effettivo 
nell’organizzazione produttiva dei lavoratori che rientrino da un 
periodo di sospensione per ricorso alla cassa integrazione guadagni 
straordinaria”447, sia alla fase della scelta448. 
         La legge 92/2012 ha apportato un’ importante modifica per 
quanto attiene la comunicazione finale. In relazione a quest’ultima 
infatti, la modifica è contenuta nel comma 44 e concerne la 
comunicazione de “l’elenco dei lavoratori licenziati con indicazione 
per ciascun soggetto del luogo di residenza, della qualifica, del livello 
di inquadramento, dell’età, del carico di famiglia,  nonché con 
puntuale indicazione delle mobilità con le quali sono stati applicati i 
criteri di scelta di cui all’art. 5 comma 1”, che l’art. 4, comma 9, della 
l. n. 223, del 1991, impone sia inviata dal datore di lavoro all’ufficio 
regionale del lavoro, alla commissione regionale per l’impiego ed alle 
associazioni sindacali dopo la conclusione della procedura di 
consultazione sindacale. 
          In precedenza la norma stabiliva che tale comunicazione 
dovesse essere inviata ai predetti soggetti “contestualmente” alla 
comunicazione del recesso ai lavoratori. La legge 92/2012 ha 
sostituito la contestualità con un preciso termine: “entro sette giorni 
dalla comunicazione dei recessi”. 
         Al riguardo, nella giurisprudenza di legittimità, erano 
frequentemente rinvenibili affermazioni di carattere generale rigorose, 
affermandosi che il requisito in questione dovesse essere valutato in 
una procedura temporalmente cadenzata in modo rigido, analitico e 
con tempi molto ristretti, nel senso di una necessaria ed ineliminabile 
contemporaneità delle due comunicazioni, la cui mancanza, solo se 
sostenuta da giustificati motivi di natura oggettiva da comprovare dal 
datore di lavoro, poteva non determinarne l’inefficacia449. 
                                                          
(
447
) Cass., 13 ottobre 2009, n. 21697. 
(
448
) Cass., 21 settembre 2006, n. 20455. 
(
449
) Una fra tutte, Cass., 31 marzo 2011, n. 7490. 
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         Un esame delle fattispecie concrete decise dalla giurisprudenza, 
mostra come sia stata esclusa la contestualità in casi in cui la 
comunicazione agli uffici pubblici e ai sindacati aveva seguito quella 









 giorni; nello stesso senso è stato risolto un altro 
caso in cui la comunicazione dei criteri di scelta era stata spedita dopo 
otto giorni e dopo che nel frattempo le organizzazioni avevano 
contestato la legittimità di licenziamenti
454
. È stato invece affermato 
che ricorreva il requisito della contestualità in un’ipotesi in cui le due 
comunicazioni erano avvenute a distanza di due giorni l’una 
dall’altra455. 
         La novella del 2012 interviene sostituendo all’avverbio 
“contestualmente”, la previsione secondo cui la comunicazione in 
questione va effettuata entro sette giorni da quella dei licenziamenti. 
Anche il confronto con le fattispecie concrete sanzionate dalla 
giurisprudenza sopra menzionata, evidenzia come si tratti di un 
allentamento dell’originaria rigidità della norma. Esso, infatti, non è 
tale da compromettere le finalità garantistiche che  sono alla base 
dell’adempimento posto a carico del datore di lavoro456. 
         La modifica ha trovato l’approvazione nella letteratura457 anche 
se in particolare, è stata ritenuta eccessiva la preoccupazione espressa 
da parte della dottrina
458
 secondo cui il differimento temporale 
                                                          
(
450
) Cass., 26 marzo 2010, n. 7407. 
(
451
) Cass., 23 gennaio 2009, n. 1722. 
(
452
) Cass., 10 luglio 2009, n. 16776,  in Arg. dir. lav., 2010, II, 500. 
(
453
) Cass., 19 marzo 2004, n. 5578, in Riv. giur. lav., 2005, II, 128. 
(
454
) Cass., 28 maggio 2005, n. 15898, in MGL, 2006, 141. 
(
455
) Cass., 8 marzo 2006, n. 4970, in Riv. it. dir. lav., 2007, I, 163. 
(
456
) In senso conforme, U. CARABELLI, S. GIBBONI, Il licenziamento collettivo, 
op. cit., nella quale “la fissazione di un ragionevole termine di sette giorni non 
indebolisce tale funzione, ma si limita a bilanciarla in modo più appropriato con le 
legittime esigenze organizzative del datore di lavoro, senza consegnare a 
quest’ultimo un eccessivo spazio temporale, per un adattamento dei criteri a 
misura delle scelte già compiute”, p. 397. 
(
457
) FERRARO, in Mass. giur. lav., 2012, p. 494. 
(
458
) C. CESTER, Il progetto di riforma della disciplina dei licenziamenti : prime 
riflessioni, in Arg. dir. lav., 2012, 584, la disposizione in commento lascia, 
piuttosto, in ombra il problema del raccordo della disciplina della motivazione del 
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consentito dalla nuova formulazione della norma potrebbe consentire 
un adattamento dei criteri di scelta dei licenziandi a misura di scelte 
già compiute. È evidente sotto tale profilo, la specialità della 
disciplina del licenziamento collettivo.  
         In ogni caso, non vi è dubbio che le conseguenze 
dell’inosservanza di tale termine restano le stesse di quelle fissate 
sotto la previgente normativa, ossia l’illegittimità del provvedimento, 
salve ovviamente le diverse conseguenze oggi previste. 
          Non si può escludere poi che la nuova formulazione della norma 
contenga anch’essa qualche insidia per il datore di lavoro. Infatti, 
assodato che la previsione di un termine preciso introduce comunque 
nel sistema un elemento di forte rigidità
459
, il dies a quo del termine 
stesso non è così sicuro. 
          In primo luogo infatti, potrebbe dubitarsi se esso coincida con la 
data di invio delle comunicazioni dei licenziamenti piuttosto che con 
quella in cui tali comunicazioni sono ricevute dagli interessati. 
Evidenti esigenze di certezza impongono di propendere per la prima 
delle due soluzioni prospettate, non potendo infatti il datore di lavoro 
conoscere , con la tempestività richiesta dalla necessità di rispettare il 
termine di sette giorni, la data in cui la comunicazione dei singoli 
recessi sia pervenuta ai destinatari
460
. 
           
                                                                                                                                                   
licenziamento collettivo con il nuovo testo dell’art. 2, c. 2, l. n. 604 del 1966, quale 
risultante dalla novellazione operata dall’art. 1, c. 37, l. n. 92/2012 alla cui stregua 
la comunicazione del licenziamento deve ora contenere la specificazione dei motivi 
che lo hanno determinato. Occorre peraltro ritenere, in linea con l’interpretazione 
consolidata nel previgente sistema, che l’art. 2 della l. n. 604 del 1966, ferma 
ovviamente la necessità della forma scritta della comunicazione del recesso, sia 
inapplicabile al licenziamento collettivo nella parte in cui regola gli obblighi 
datoriali di motivazione, prevedendone, ora, la contestualità.; U. CARABELLI, S. 
GIUBBONI, Il licenziamento collettivo , in Flessibilità e tutele nel lavoro, a cura di 
P. CHIECO, Cacucci editore, 2013, 397. 
(
459
) Nel senso che ormai il ritardo anche di un solo giorno compromette 
irrimediabilmente la ritualità della comunicazione, a meno che, secondo i principi 
generali, il datore non dimostri che il ritardo non sia a lui imputabile. 
(
460
) A tal proposito, sotto il vigore della precedente disciplina, Cass., 8 marzo 
2006, n. 4970, ha affermato che la contestualità assume rilievo , non con 
riferimento alla spedizione, bensì alla ricezione. 
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         In secondo luogo il dies a quo è incerto quando le comunicazioni 
dei singoli licenziamenti non siano inviate dall’azienda tutte nella 
stessa giornata. In proposito, si deve ritenere che al fine di assicurare 
che l’adempimento in questione assolva efficacemente alla sua 
funzione di garanzia ed evitare che il datore di lavoro possa 
procrastinare ad libitum il termine finale della comunicazione, il 
termine di sette giorni non possa che decorrere dalla data dell’invio 
della comunicazione del primo licenziamento
461
, anche perché, 
trattandosi comunque di due comunicazioni confezionate dallo stesso 
soggetto che debbono essere inviate a soggetti differenti, “sembra 
corretto ritenere che il termine decorra dal momento in cui quella di 
licenziamento è stata inviata, indipendentemente dalle modalità e 
dalla data di ricevimento”462. 
         Del resto, vi è da aggiungere che, sotto il vigore della precedente 
disciplina, la Suprema Corte aveva asserito che determinante non è la 
redazione dell’atto ne il ricevimento quanto l’inoltro, sia pure con la 
precisazione della non irrilevanza della effettiva conoscenza, con 
riferimento “alla necessità di assicurare in favore dei soggetti 
pubblici o privati coinvolti un controllo tempestivo della legalità della 
procedura”463. 
         È stato notato giustamente come la maggiore intensità della 
tutela per i vizi formali dei licenziamenti collettivi rispetto a quella 
prevista dal sesto comma del nuovo art. 18 per i vizi formali dei 
licenziamenti individuali, trovi spiegazione nella diversità di funzione 
degli aspetti procedimentali nei due tipi di licenziamento. Resta 
comunque il fatto che valutato complessivamente il nuovo sistema di 
tutela contro i vizi della procedura di licenziamento collettivo implica 
una chiara svalutazione dell’importanza della procedura medesima, la 
cui inesatta osservanza comporta ora semplicemente un costo 
economico per l’impresa. 
                                                          
(
461
) A. VELTRI, Brevi riflessioni sul licenziamento collettivo alla luce della legge 
n. 92/12, in GI, 2012, 2452. 
(
462
) V. PAOLILLO, I licenziamenti collettivi oggi, in Notiziario della Rivista 
Giuridica del lavoro, n.6, 2013, pag. 13. 
(
463
) Cass., 1° dicembre 2010, n. 24341. 
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         La rilevanza pratica della nuova disposizione in tema di sanzioni 
in caso di violazione degli oneri procedurali, deve però essere valutata 
tenendo presente che i vizi in questione possono essere denunciati, 
oltre che dai lavoratori, anche dalle associazioni sindacali coinvolte 
nella procedura mediante l’esperimento del procedimento ex art. 28, l. 
n. 300/1970, tutte le volte in cui la condotta tenuta dal datore di lavoro 
integri gli estremi della antisindacalità. 
         Sotto il vigore della precedente versione dell’art. 18, l. n. 
300/1970, la giurisprudenza di legittimità, si è consolidata nel senso 
che, nel caso in cui l’atto datoriale lesivo della libertà e dell’attività 
sindacale sia costituito da un licenziamento, non osta all’esperibilità 




         Di conseguenza, la previsione contenuta nel nuovo comma 3, 
art. 5, l. n. 223/1991, secondo cui in caso di vizi della procedura, la 
tutela applicabile a favore dei lavoratori è quella meramente 
economica, non dovrebbe impedire all’associazione sindacale 
coinvolta nella procedura di chiedere ed ottenere, ai sensi dell’art. 28 
della l. n. 300/1970, la reintegrazione dei lavoratori licenziati quale 
misura di eliminazione degli effetti della condotta antisindacale posta 
in essere dal datore di lavoro, tutte le volte in cui la violazione di una 
delle regole previste dall’art. 4 della l. n. 223/1991 si risolva nella 
lesione dell’attività che il sindacato ha diritto di svolgere ai sensi 
proprio di quest’ultima norma.  
         Con riferimento alla procedura ex art. 4, si è inoltre registrato un 
vivace dibattito giurisprudenziale in ordine all’inerenza o meno della 
comunicazione ex art. 4, comma 9 alla procedura medesima e quindi 
sull’effetto invalidante o risarcitorio di una eventuale omissione. 
         Le Sezioni Unite, hanno composto tale contrasto nel senso che 
l’omissione o l’incompletezza della comunicazione rende inefficaci i 
licenziamenti, poiché anche tale comunicazione va inclusa nella 
nozione di “procedura” di cui al comma 12 dell’art. 4. Infatti, secondo 
                                                          
(
464
) Cass., 12 maggio 2005, n. 9950, ; Cass., 17 febbraio 1992, n. 1916; Cass., 16 
settembre 1986, n. 7561. 
175 
 
la Suprema Corte si può ritenere che l’art.5, comma 3, nel rinviare alle 
procedure richiamate dall’art. 4, comma 12, si riferisca all’intero 
complesso delle procedure, comprese le “comunicazioni”, ancorché 
queste non siano dirette ai singoli lavoratori licenziati. 
         Viene dunque ripudiata la tesi opposta che considerava le 
comunicazioni, ritenute necessarie ai soli fini della compilazione delle 
liste dei lavoratori licenziati, per l’utilizzo temporaneo di essi in opere 
o servizi di pubblica utilità e per l’indennità di mobilità, estranee alla 
procedura sindacale. Secondo tale orientamento
465
 infatti, il legislatore 
avrebbe considerato come “procedura esaurita”, quella indicata nei 
precedenti commi sesto, settimo e ottavo, a conclusione della quale il 
datore di lavoro può licenziare i lavoratori in eccedenza. Peraltro, 
dall’art. 5, comma 3, risulterebbe come il legislatore abbia delineato 
tre momenti costituiti, il primo, dall’esaurimento della procedura 
prevista dai commi sesto, settimo, e ottavo, il seconda dalla scelta dei 
lavoratori da licenziare, il terzo dalle comunicazione con la 
conseguenza che, collocandosi il momento della scelta dei lavoratori 
da licenziare, prima di quello inerente alle comunicazioni, l’inefficacia 
del recesso non potrebbe derivare dalla omissione o dalla 
incompletezza di queste ultime. 
         Ulteriore conferma si può altresì trarre dall’art. 8, comma 4, d. l. 
20 maggio 1993, n. 148, convertito in legge 19 luglio 1993, n. 236, 
secondo cui la facoltà accordata al datore di lavoro di licenziare i 
lavoratori in eccedenza deve essere esercitata entro centoventi giorni 
“dalla conclusione della procedura”, perché quest’ultima precisazione 
posta da una norma di interpretazione autentica dell’art. 24 della l. n. 
223/1991, farebbe intendere che la comunicazione agli organismi 
                                                          
(
465) Per l’orientamento minoritario, secondo cui l’inefficacia del recesso può 
derivare solamente dall’inosservanza delle procedure previste dai primi otto commi 
dell’art. 4 e non anche dall’omessa o incompleta comunicazione prevista dal nono 
comma del medesimo art. 4, dato che, come è stato rilevato, l’inosservanza o la non 
completa osservanza di quest’ultimo adempimento può dar luogo, eventualmente, 
soltanto a una richiesta di risarcimento del danno. Cass., 23 settembre 1999, n. 
10368, in Mass. giur. lav., 2000, p. 100; Cass., 8 aprile 1998, n. 3610, in Riv. giur. 




pubblici e sindacali, prevista dal comma 9 dell’art. 4, della legge, non 
entra a far parte delle “procedure”. 
         L’orientamento maggioritario466, avallato dalle Sezioni Unite e 
dalla giurisprudenza successiva
467
, muove sia dal dato letterale, sia 
dalla ratio legis. Il disposto degli artt. 5 comma 3 e 4, commi 9 e 12, 
legge n. 223/1991 contempla un insieme di adempimenti formali posti 
a carico del datore di lavoro, ai quali corrispondono le singole fasi di 
un’unica complessa procedura. Si deve pertanto ritenere che il 
disposto di cui al comma 3 dell’art. 5, faccia evidente riferimento a 
tutte le fasi dell’intera procedura “previste dal presente articolo” e si 
deve, per conseguenza, affermare che il legislatore ha voluto 
comprendere nel termine “procedura” anche le comunicazioni.  
         Il comma 45 dell’art. 1468 aggiunge poi al comma 12469 dell’art. 
4  della l. n. 223/1991, un periodo secondo cui “gli eventuali vizi della 
comunicazione di cui al comma 2 del presente articolo possono essere 
                                                          
(
466
) Cass., 9 agosto 2001, n. 10992, in Guida al lavoro, 2001, 42, p. 34; Cass., 1° 
agosto 2001, n. 10504, in Mass. giur. lav., 2001, 11, p. 1141; Cass., 18 gennaio 
2000, n. 510, in Giust. civ. mass., 2000, p. 81; Cass., 10 giugno 1999, n. 5718, in 
Riv. it. dir. lav., 2000, II, p. 189; Cass., 22 marzo 1999, n. 2701, in Not. giur. lav., 
1999, p. 532; Cass., 12 gennaio 1999, n. 265; Cass., 14 novembre 1998, n. 11480, 
in Riv. crit. dir. lav.,1999, p. 73; Cass., 23 settembre 1998, n. 9541, in Riv. crit. dir. 
lav., 1999, p. 85; Cass., 21 luglio 1998, n. 7169, in Giust. civ., 1999, I, p. 2471; 
Cass., 1° luglio 1998, n. 644, in Giust. civ. mass., 1998, p. 1434; Cass., 22 aprile 
1998, n. 4121, in Not. giur. lav., 2000, p. 647; Cass., 17 gennaio 1998, n. 419, in 
Riv. crit. dir. lav., 1998, p. 359; Cass., 27 maggio 1997, n. 4685, in Riv. crit. dir. 




) Cass., 18 gennaio 2000, n. 510, in Giust. civ. mass., 2000, p. 81; Cass., 14 
novembre 1998, n. 11480, in Riv. crit. dir. lav., 1999, p. 73; Cass., 21 luglio 1998, 
n. 7169, in Giust. civ., 1999, I, p. 2471. 
(
468
) In controtendenza rispetto alle acquisizioni della prevalente giurisprudenza, la 
quale ha in larga maggioranza escluso qualunque efficacia sanante dell’eventuale 
accordo collettivo concluso nell’ambito della procedura di mobilità, consentendo, 
per ciò stesso, a qualunque singolo lavoratore interessato di far valere 
giudizialmente l’illegittimità del licenziamento intimatogli all’esito di una 
procedura viziata dalla inosservanza degli obblighi di comunicazione e 
informazione sindacale. Cass., 18 novembre 1997, n. 11465; Cass., 11 gennaio 
2008, n. 528, nonché, Cass., 6 aprile 2012, n. 5582. 
(
469) Il quale originariamente si limitava a disporre che “le comunicazioni di cui al 
comma 9 sono prive di efficacia ove siano state effettuate senza l’osservanza della 
forma scritta e delle procedure previste dal presente articolo”. 
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sanati, ad ogni effetto di legge, nell’ambito di un accordo sindacale 
concluso nel corso della procedura di licenziamento collettivo”. 
         La giurisprudenza, esclusa in ogni caso la possibilità di sanare la 
mancanza
470
, si era posta il problema in relazione a vizi e carenze 
della comunicazione, sulla base della sua finalità, ossia, da un lato 
permettere alle organizzazioni sindacali di partecipare con piena 
conoscenza alle successive trattative e nello stesso tempo rendere 
“trasparente il processo decisionale datoriale nei confronti dei 
lavoratori potenzialmente destinati ad essere estromessi 
dall’azienda”471. 
         L’ambito di operatività della prescritta efficacia sanante è molto 
chiaro: si tratta esclusivamente dei vizi della comunicazione iniziale 
della procedura, ossia di quella che è indirizzata ai soggetti sindacali 
indicati dalla norma e che deve contenere l’indicazione, dei motivi che 
determinano la situazione di eccedenza, dei motivi tecnici 
organizzativi e produttivi, per i quali si ritiene di non poter adottare 
misure idonee a porre rimedio alla predetta situazione ed evitare, in 
tutto o in parte, il licenziamento collettivo; del numero, della 
collocazione aziendale e dei profili professionali del personale 
eccedente, nonché del personale abitualmente impiegato; dei tempi di 
attuazione del programma di riduzione del personale; delle eventuali 
misure programmate per fronteggiare le conseguenze sul piano sociale  
dell’attuazione del programma medesimo; del metodo di calcolo di 
tutte le attribuzioni  patrimoniali. 
         Gli esigenti requisiti dettagliatamente prescritti per la 
comunicazione con la quale il datore di lavoro deve avviare la 
procedura, rimangono pertanto immutati ma la loro inosservanza cessa 
di inficiare la legittimità del licenziamento, già espressamente 
considerato come inefficace, tutte le volte in cui, nell’ambito della 
procedura stessa, sia stato concluso un accordo sindacale di 
“sanatoria”. 
                                                          
(
470
) Cass., 21 settembre 2011, n. 19233. 
(
471
) Cass., 5 aprile 2011, n. 7744. 
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         Restano estranei alla sanatoria dunque, gli eventuali altri vizi 
verificatisi nel corso della procedura, come ad esempio il rispetto dei 
relativi termini
472
. L’opportunità di stipulare o meno un siffatto 
accordo, come anche la determinazione del concreto contenuto del 
relativo effetto sanante, sono  interamente rimesse alla libera 
negoziazione collettiva. 
Il senso dell’intervento del legislatore, si comprende in modo pieno 
tenendo presente che, secondo la giurisprudenza di legittimità, 
espressasi in riferimento al previgente testo dell’art. 4, comma 12, 
della l. n. 223/1991, la comunicazione di avvio della procedura 
rappresenta una cadenza essenziale per la proficua partecipazione alla 
cogestione della crisi da parte del sindacato e per la trasparenza del 
processo decisionale del datore di lavoro, con la conseguenza che il 
lavoratore è legittimato a far valere l’incompletezza della 
comunicazione quale vizio del licenziamento.  
         Quest’ultimo poi o è stato dichiarato insanabile tout court473 
oppure, con riferimento al successivo raggiungimento di un accordo 
sindacale, è stato affermato che quest’ultimo non sana ex se il deficit 
informativo
474, essendo invece deciso l’accertamento, devoluto al 
giudice di merito, della partecipazione del sindacato alla trattativa , 




         Secondo la giurisprudenza occorreva appurare, caso per caso, se 
i vizi della comunicazione di avvio della procedura fossero o meno 
tali da fuorviare o eludere l’esercizio dei poteri di controllo preventivo 
attribuiti alle organizzazioni sindacali
476
. 
         Prima della modifica operata dalla l. n. 92/2012, in 
giurisprudenza vi erano orientamenti contrastanti. Alcune pronunce 
                                                          
(
472
) A. MARESCA, Il nuovo regime sanzionatorio del licenziamento illegittimo: le 
modifiche dell’art. 18 dello statuto dei lavoratori, in Riv. it. dir. lav.,2012, I, p. 39.  
(
473
) Cass., 2 marzo 2009, n. 5034. 
(
474
) Cass., 22 giugno 2012, n. 10424; Cass., 5 giugno 2003, n. 9015, in Riv. it. dir. 
lav., 2004, II, p. 105. 
(
475
) Cass., 6 aprile 2012, n. 5582, in Foro it., 2012, I, 1734; Cass., 24 marzo 2004, 
n. 5942, in Riv. it. dir. lav., 2005, II, 657. 
(
476
) Cass., 24 ottobre 2008, n. 25758. 
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negavano la possibilità da parte dell’accordo sindacale comunque 
raggiunto, di sanare gli eventuali vizi e incompletezze
477
. Altre invece 
sembrano aprire qualche breccia, limitandosi ad affermare che il vizio 
non era sanato ex se dalla successiva stipula di un accordo sindacale, 
breccia che peraltro viene poi sostanzialmente chiusa nel caso 
concreto
478
. Infine, altre pronunce trovano spazi in situazioni 
abbastanza particolari quali quella della indicazione delle categorie dei 
lavoratori occupati invece che degli specifici profili professionali 
richiesta testualmente dal 3° comma dell’art. 4 della l. n. 223/1991479. 
         La norma aggiunta dalla l. n. 92/2012, consente ora che i vizi 
della comunicazione possano essere sanati da un accordo sindacale 
concluso nel corso del procedimento. La formulazione letterale della 
nuova disposizione peraltro, secondo la quale i vizi in questione 
“possono” essere sanati e non già, “sono sanati” dall’accordo, 
giustifica l’interpretazione secondo la quale la sottoscrizione 
dell’accordo di per sé non ha efficacia sanante480. Altrettanto 
condivisibile è l’opinione secondo la quale la sanatoria si perfeziona 
solamente a condizione che risulti di fatto che, nel corso dell’esame 
congiunto, il datore di lavoro abbia provveduto ad integrare od a 




         Questione diversa invece, è quella della necessità che l’accordo 
conclusivo della procedura contenga l’espressa menzione dei vizi che 
si ritengono sanati, come ritenuto da alcuni autori
482
. La tesi sovra 
                                                          
(
477) Cass., 30 dicembre 2010, n. 26492, “l’incompletezza di contenuto della 
comunicazione di avvio della procedura di mobilità invalida la procedura e 
determina l’inefficacia dei licenziamenti, nonostante la stipulazione di un accordo 




) Cass., 7744/2011. 
(
479
) Cass., 22 giugno 2012, n. 10424. 
(
480
)C. CESTER, op. cit. 583; U. CARABELLI, S. GIUBONI, Il licenziamento 
collettivo, in  Flessibilità e tutele nel lavoro, op. cit., p. 395. 
(
481
)C. CESTER, op. cit., p. 583. 
(
482
) A. VALLEBONA, Breviario di diritto del lavoro, Giappichelli, 2012, p. 418;  




menzionata però, non pare così sicura, posto che nulla è richiesto al 
riguardo dalla norma la quale sembra avere il solo scopo di stabilire 
definitivamente che, se il confronto sindacale si concluda con un 
accordo e se di fatto le lacune della comunicazione iniziale risultino 
colmate, i vizi di tale atto non potranno inficiare la validità dei 
licenziamenti. 
         In questa prospettiva è evidente che, se nell’accordo le parti 
facciano esplicitamente riferimento ai vizi che ritengono esser stati 
sanati, il giudizio circa l’effettiva avvenuta integrazione delle iniziali 
informazioni, sarà pressoché scontato ma non si vede perché dovrebbe 
negarsi efficacia sanante ad un accordo che non contenga quegli 
espressi riferimenti, laddove risulti comunque che, nel corso del 
confronto con i sindacati, il datore di lavoro abbia provveduto a 
fornire loro complete ed esatte informazioni su tutti gli aspetti 
menzionati dall’art. 4, comma 3, della l. n. 223/1991483.  
         In tal senso in letteratura si trova l’opinione per cui vi è la 
necessità di “una espressa sanatoria di tali vizi non bastando secondo 
la lettera della legge un qualsiasi accordo che non li menzioni”484. 
Come osserva autorevole dottrina
485
, tra i problemi interpretativi sul 
punto vi è anche quello relativo al fatto che “vi è il rischio che tutti gli 
accordi che verranno stipulati in futuro contengano una clausola del 
genere, pertanto priva di reale contenuto ma unicamente di stile, e 
che la clausola finisca con il diminuire la tutela dei lavoratori, 
riducendo il potere del giudice di verificare se il confronto in sede 
sindacale ha avuto modo di svolgersi compiutamente”.  
                                                          
(
483
) Secondo P. ALBI, I licenziamenti collettivi, in Il nuovo mercato del lavoro, a 
cura di M. CINELLI, G. FERRARO, O. MAZZOTTA, Giappichelli 2013, 312, si 
deve ritenere che la volontà sanante possa essere desunta dal complessivo 
comportamento delle parti. Nella stessa prospettiva, G. PASCARELLA, secondo il 
quale deve attribuirsi efficacia sanante , non solamente ad accordi ad hoc, ma 
anche a verbali che documentino l’esito di incontri intervenuti tra le parti nel corso 
della procedura e dai quali sia desumibile un esame congiunto avente ad oggetto i 






) V. PAOLILLO, I licenziamenti collettivi oggi, in Notiziario della Rivista 
Giuridica del lavoro, n. 6 2013, p. 14. 
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         La questione rimane quella peraltro, di stabilire se il legislatore 
abbia voluto attribuire comunque alle organizzazioni sindacali un 
potere sanante, oppure abbia voluto semplicemente far sì che le 
informazioni non date al momento dell’apertura della procedura 
potessero essere date in seguito, semplicemente attribuendo alle 
organizzazioni sindacali il potere di certificarlo. 
         Ulteriore problematica concerne invece il fatto che la posizione 
dei vari sindacati che partecipano alla procedura possa essere 
differenziata: alcuni raggiungono l’accordo finale, altri rifiutano e la 
differenza di posizioni potrebbe verificarsi anche sull’accordo sanante. 
Sul punto, parte della dottrina
486
 ritiene inaccettabile la tesi di una 
efficacia sanante generalizzata per tutti i dipendenti e preferibile 
invece quella del vincolo solo per i sindacati stipulanti e i loro 
aderenti, anche alla luce della sentenza della Corte costituzionale
487
 
che ha negato agli accordi sindacali contenenti i criteri di scelta la 
natura di contratti collettivi normativi e quindi ha escluso la 
sussistenza di un potere sindacale di deroga a norme imperative. 
         Altra parte della dottrina
488
 invece, sembra giungere a soluzioni 
opposte, ritenendo l’esistenza di un rinvio legale espresso. 
Ovviamente vi è da aggiungere che l’efficacia sanante dell’accordo si 
produce nei confronti di tutti i lavoratori, anche di quelli non iscritti ad 
alcun sindacato ovvero iscritti a sindacati non firmatari dell’accordo. 
         La norma però, lascia aperto il problema dei sindacati 
ingiustamente pretermessi e di quelli che non abbiano sottoscritto 
l’accordo. Quanto ai primi, sembra evidente che nessun accordo possa 
sanare il vizio consistente nel mancato invio della comunicazione ad 
organizzazioni sindacali che pure erano legittimate a riceverla ai sensi 
dell’art. 4 , comma 2 della legge 23 luglio 1991, n. 223. In questo 
                                                          
(
486
) L. ANGIELLO, I Licenziamenti collettivi, in F. CARINCI - M. MISCIONE, 
(a cura di), Commentario alla riforma Fornero, in Dir. prat. Lav., 2012. 
(
487
) Corte Cost., 30 giugno 1994, n. 268. 
(
488




caso, il presupposto imprescindibile di qualsiasi sanatoria è la 
partecipazione effettiva del sindacato pretermesso alla procedura
489
. 
         Quanto ai secondi, deve ritenersi che il fatto che l’accordo non 
sia firmato da tutti i sindacati partecipanti al confronto di per sé non 
esclude l’efficacia sanante dello stesso tutte le volte in cui, come si è 
detto, risulti che le lacune della comunicazione iniziale siano state 
colmate nel corso della procedura, poiché alla fine, è questa la 
circostanza decisiva. Questo punto solleva anche la consueta 
questione circa la giustificazione di una efficacia, solo 
problematicamente risolvibile  con il richiamo alla nota elaborazione 
giurisprudenziale in tema di contratti collettivi “gestionali”490. Infine, 
la norma prevede che l’efficacia sanante dell’accordo valga, “ad ogni 
effetto di legge”, con ciò definitivamente decretandosi l’abbandono 
della tesi formalistica che vedeva nell’impugnazione del 
licenziamento l’unico rimedio al deficit informativo491. 
         L’onere per il lavoratore che intenda far dichiarare l’inefficacia 
del licenziamento per il mancato rispetto della procedura ex art. 4 è di 
allegare e provare che omissioni o inesattezze delle comunicazioni del 
datore di lavoro abbiano determinato una falsa o incompleta 
rappresentazione della realtà, tale da compromettere il corretto 
svolgimento dell’esame congiunto con il sindacato, e, quindi, da 
incidere sulla correttezza dei provvedimenti finali adottati
492
. 
         La prima innovazione di rilievo introdotta dalla riforma, 
rafforza, almeno in astratto
493
 le prerogative sindacali nell’ambito 
della procedura di mobilità, incentivando il datore di lavoro a 
raggiungere un accordo collettivo. 
                                                          
(
489
) Conforme, A. VELTRI, op. cit. 2452. 
(
490
) U. CARABELLI, S. GIUBBONI, Il licenziamento collettivo, op. cit. 
(
491
) G. PELLACANI, I licenziamenti individuali e collettivi, Torino, Giappichelli 
editore, 2013, p. 771. 
(
492
) Cass., 19 febbraio 2000, n. 1923, in Guida al lavoro 2000, n. 19, p. 41. Nello 
stesso senso, Cass., 5 aprile 2000, n. 4228, in Guida al lavoro, 2000, 26; Cass., 2 
ottobre 1999, n. 10961, in Guida al lavoro, 1999, 46, 31. 
(
493
) U. CARABELLI, S. GIUBBONI, Il licenziamento collettivo, in Flessibilità e 
tutele nel lavoro, Commentario della legge 28 giugno 2012, n. 92, a cura di P. 
CHIECO, Cacucci editore, op. cit. 
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4.4. La soluzione sanzionatoria in caso di violazione dei criteri di 
scelta. 
         In caso di violazione dei criteri di scelta, si applica il regime di 
tutela reale attenuata, di cui al quarto comma del nuovo art. 18, l. n. 
300/1970. In precedenza invece, si applicava la tutela reale tout court.     
         L’unico caso per il quale il nuovo comma 3, dell’art. 5 della l. n. 
223/1991, prevede l’applicazione della tutela reintegratoria, peraltro 
nella forma attenuata, è quello della violazione dei criteri di scelta dei 
lavoratori da licenziare. La ratio della previsione di questo più intenso 
tipo di tutela è stata individuata dalla dottrina non nella maggiore 
gravità del vizio, bensì nella possibilità del datore di lavoro di 
realizzare comunque la propria scelta riduttiva del personale, 
licenziando un numero di dipendenti pari a quello dei lavoratori 
reintegrati senza dover esperire una nuova procedura ai sensi dell’art. 
17 della l. n. 223/1991. 
          Il nuovo comma 3 dell’art. 5 della l. n. 223/1991, fa riferimento, 
come detto, alla “violazione dei criteri di scelta” e sul punto la 
dottrina si è interrogata più volte in relazione alla ricomprensione o 
meno dei casi in cui si discuta non dell’applicazione bensì della 
legittimità dei criteri pattuiti
494
. La questione non è di facile soluzione. 
In effetti, la disciplina dei criteri di scelta non è compresa nelle 
“procedure richiamate all’articolo 4, comma 12”, la cui violazione dà 
luogo all’applicazione della tutela indennitaria forte, essendo invece 
contenuta nell’art. 5, commi 1 e 2 della l. n. 223/1991. Se però è vero 
che i criteri di scelta possono essere definiti nell’accordo che conclude 
l’esame congiunto in sede sindacale495, è anche vero che la previsione, 
da parte di tale accordo, di criteri di scelta illegittimi non sembra 
possa esser definita come una violazione della procedura di cui all’art. 
4 della l. n. 223/1991. 
         Difatti, pur con tutte le clausole del caso, la soluzione più 
naturale sembra quella di far rientrare l’ipotesi dell’illegittimità dei 
                                                          
(
494
) Cass., 22 giugno 2012, n. 10424.   
(
495
) Cass., 24 aprile 1999, n. 4097, in Riv. it. dir. lav., 1999, II, 866; in precedenza, 
in senso contrario, Cass., 23 marzo 1998, n. 3057. 
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criteri di scelta adottati dal datore di lavoro, in quella della “violazione 
dei criteri di scelta” sanzionata con la reintegrazione attenuata. Del 
resto, anche in questo caso, ciò che viene lamentato dal lavoratore,  è 
che egli sia stato erroneamente incluso nel novero dei dipendenti da 
licenziare. Inoltre, se si condivide la tesi secondo la quale la ragione 
per la quale il legislatore avrebbe previsto la tutela reintegratoria 
esclusivamente per il caso di violazione dei criteri di scelta,  andrebbe 
individuata nella possibilità per il datore di lavoro di poter ricorrere  a 
nuovi licenziamenti in sostituzione di quelli dichiarati illegittimi senza 
dover ripetere la procedura, si deve riconoscere che una simile ratio 
giustifica l’inclusione nella fattispecie sanzionata con la 
reintegrazione anche nel caso in cui sia in contestazione la legittimità 
dei criteri di scelta adottati. 
         L’integrazione della violazione dei criteri di scelta avviene, 
senza dubbio, nel caso in cui il datore di lavoro applichi male i criteri 
di scelta legali o contrattuali relativa alla specifica procedura, non 
tenendo conto od errando nella valutazione di un qualche elemento
496
. 
In passato tali vizi erano quelli che più spesso venivano riscontrati 
dalla giurisprudenza e riguardano sia l’identificazione dei criteri che 
l’applicazione. 
         Per quanto concerne poi la selezione dei lavoratori, grava in ogni 
caso sul datore di lavoro, a fronte della mera contestazione del 
lavoratore ricorrente, l’onere di provare la puntuale osservanza dei 




         Ai fini del successivo controllo giudiziale, va riconosciuto al 
singolo lavoratore il diritto di ottenere su richiesta le informazioni sul 
rispetto dei criteri di scelta, stante il diritto costituzionalmente protetto 
                                                          
(
496
) Recentemente, con il rito Fornero, il Tribunale di Genova, provvedimento 
depositato il 26 giugno 2013-estensore Basilico, ha annullato il licenziamento di un 
dipendente in relazione al quale il datore di lavoro aveva considerato l’anzianità di 
servizio nelle mansioni da ultimo espletate, senza tener conto invece del precedente 
periodo di servizio espletato in diverse mansioni e con contratto a termine 
sostituito, in pendenza di esso, da un contratto a tempo indeterminato. 
(
497
) Cass., 15 febbraio 2001, n. 2188, in Foro it., 2001, c. 1566; Cass., 10 luglio 
2000, n. 9169, in Giust. civ. mass., 2000, p. 1526. 
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del singolo a non associarsi perciò a non affidare al soggetto collettivo 
la tutela delle proprie posizioni soggettive individuali
498
. 
         L’art. 17 della l. n. 223/1991, prevede che in caso di 
reintegrazione di lavoratori illegittimamente licenziati nell’ambito 
delle procedure di licenziamento, il datore di lavoro possa licenziare 
un numero corrispondente di lavoratori, sempre comunque nel rispetto 
dei criteri di scelta di cui all’art. 5 della l. n, 223/1991, senza la 
necessità di dover esperire una nuova procedura. La norma si riferisce 
evidentemente all’ipotesi in cui siano stati violati i criteri di scelta dei 
lavoratori e non anche al caso della violazione della procedura
499
, nel 
qual caso, salvo quanto suddetto affermato in ordine all’eventuale 
efficacia sanante dell’accordo sindacale, sarà sempre necessario 
esperirla, onde addivenire al licenziamento collettivo. 
         La norma inoltre, non opera qualora il lavoratore abbia optato 
per l’indennità sostitutiva della reintegrazione, laddove la riduzione 
del numero dei lavoratori è già comunque conseguita
500
. Nel caso di 
riforma della sentenza di reintegrazione è illegittimo il licenziamento 
effettuato ex art. 17 in sostituzione di altri lavoratori precedentemente 
licenziati e poi reintegrati a seguito di sentenza del tribunale, nel caso 





4.5. L’impugnazione del licenziamento collettivo. 
         La precedente versione dell’art. 5, comma 3, della l. n. 
223/1991, disponeva che, salvo il caso di mancata comunicazione per 
iscritto, il licenziamento collettivo “poteva” essere impugnato entro 
                                                          
(
498
) Cass., 13 giugno 2000, n. 419 in Lav. giur., 2001, p. 247; Cass., Sez. Unite, 11 
maggio 2000, n. 302, in Giust. civ. 2000, I, p. 2917; Cass., 23 settembre 1999, n. 
10368, in Mass. giur. lav., 2000, p. 100. 
(
499
) A. VALLEBONA, Il licenziamento collettivo per riduzione di personale, in 




) Pret. Ravenna, 14 gennaio 1993, in Foro it., 1993, I, c. 2025. 
(
501
) Trib. Milano, 29 febbraio 2000, in Lav. giur., 2000, p. 678; Trib. Milano, 8 
maggio 1999, in Riv. crit. dir. lav., 1999, p. 531. 
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sessanta giorni dal ricevimento della comunicazione con qualsiasi atto 
scritto, anche extragiudiziale, idoneo a rendere nota la volontà del 
lavoratore anche attraverso l’intervento delle organizzazioni sindacali. 
Considerato che, secondo la giurisprudenza di legittimità, il termine in 
questione doveva considerarsi perentorio
502
, la disciplina finiva per 
coincidere con quella stabilita, per l’impugnazione del licenziamento 
individuale, dall’art. 6 della legge 15 luglio 1966, n. 604, prima della 
modifica di tale norma introdotta dall’art. 32 della legge 4 novembre 
2010, n. 183. 
         A seguito dell’entrata in vigore della l. n. 183 del 4 novembre 
2010, il cosiddetto Collegato lavoro, già doveva ritenersi che anche il 
licenziamento collettivo fosse assoggettato al regime del cosiddetto 
doppio termine ivi previsto, il termine decadenziale di sessanta giorni 
ed il termine di duecentosettanta giorni. Quest’ultimo, come è noto ha 
previsto che l’impugnazione è inefficace se non è seguita entro il 
successivo termine di duecentosettanta giorni, dal deposito del ricorso 
nella cancelleria del tribunale in funzione di giudice del lavoro o dalla 
comunicazione della controparte della richiesta di tentativo di 
conciliazione o arbitrato.  La dottrina era divisa circa l’applicazione di 
tale ulteriore onere all’impugnazione del licenziamento collettivo. La 
tesi negativa si basava sulla constatazione che il predetto onere era 
previsto appunto dall’art. 6 della legge n. 604/1966, il quale disciplina 
il licenziamento individuale, mentre, per il licenziamento collettivo, il 
termine di decadenza per l’impugnazione era stabilito dalla distinta 
previsione dell’art. 5, comma 3, l. n. 223/1991. 
         La tesi affermativa
503
, invece, faceva leva sul fatto che 
l’estensione delle disposizioni dell’art. 6 l. n. 604/1966, “a tutti i casi 
di invalidità del licenziamento”, era stabilita, non dal menzionato art. 
                                                          
(
502
) Il suo mancato rispetto determinava la decadenza del lavoratore dalla facoltà 
di impugnare il licenziamento; Cass., 29 agosto 2003, n. 12680 in Giust. civ. mass., 




) A. VALLEBONA, op cit., p. 421; C. ZOLI, La legge n. 183/2010: le novità in 
materia di licenziamento, 14, in Working Papers, Libertà lavoro e sicurezza 




6, bensì dal comma 2 dell’art. 32, diretto a disciplinare dunque, tutti i 
licenziamenti, inclusi quelli collettivi. 
         La portata onnicomprensiva della norma, legittima una 
interpretazione inclusiva anche della fattispecie del licenziamento 
collettivo ex artt. 4 e 24 della l. n. 223/1991
504
. Il comma 46 dell’art. 1 
della legge 92/2012, sostituisce il comma 3 dell’art. 5 della l. n. 
223/1991, il quale ora all’ultimo periodo, dispone espressamente che 
all’impugnazione del licenziamento collettivo, si applicano le 
disposizioni dell’art. 6 della l. n. 604/1966. Quindi, fermo restando 
che nessun termine di decadenza è concepibile rispetto al 
licenziamento intimato oralmente, appunto perché l’art. 6 della l. n. 
604/1966 presuppone che il recesso sia comunicato in forma scritta, è 
ormai certo che il lavoratore, dopo aver impugnato stragiudizialmente 
nel termine di sessanta giorni il recesso comunicatogli all’esito della 
procedura di riduzione collettiva del personale deve, a pena di 
inefficacia della predetta impugnazione, proporre ricorso giudiziale 
entro il successivo termine di centottanta giorni
505
. 
         Il lavoratore che sia in condizione di poter richiedere la tutela 
reintegratoria, per vizio di forma o per violazione dei criteri di scelta, 
potrà avvalersi del regime processuale accelerato previsto dai commi 
48- 68 dell’art. 1 della l. n. 92/2012 onde ottenere una pronuncia in 
tempi più rapidi. Secondo la giurisprudenza più recente della Suprema 
Corte
506, l’impugnazione del licenziamento deve ritenersi tempestiva 
                                                          
(
504
) Cass., 9 ottobre 2006, n. 21648, “la diversa formulazione dell’articolo 5 della 
legge 223/1991 rispetto all’art. 6 della legge n. 604/1966 non impedisce che il loro 
contenuto e i loro effetti siano i medesimi. 
Infatti l’uso del termine può, invece di quello deve, non sposta i termini della 
questione. Si tratta di un onere e non di un obbligo, nel senso che il lavoratore può 
impugnare o non impugnare il licenziamento collettivo; ma se decide di 
impugnarlo, allora deve farlo nel termine di sessanta giorni, termine che non può 
che essere perentorio. L’art. 5, comma 3, della l. n. 223/1991, assoggetta all’onere 
di impugnazione entro i termine perentorio di sessanta giorni anche il 
licenziamento collettivo oltre a quello individuale, estendendo al licenziamento 
collettivo la tutela reale in caso di dichiarazione di invalidità o di inefficacia”. 
(
505) Così il comma 38 dell’art. 1 della l. n. 92/2012, ha ridotto l’originario termine 
di duecentosettanta giorni.  
(
506
) Cass., 14 aprile 2010, n. 8830 in Mass. giur. lav., 2010, p. 253. 
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qualora la lettera raccomandata che contenga detta impugnazione sia 
consegnata all’ufficio postale entro il termine di sessanta giorni, con 
conseguente impedimento della decadenza. Ciò indipendentemente 
dalla circostanza che il recapito, cui consegue la conoscenza della 
volontà di impugnazione, pervenga al datore di lavoro in un momento 
temporale successivo. 
         Nel caso in cui il licenziamento sia impugnato per violazione dei 
criteri di scelta, non si configura un’ipotesi di litisconsorzio necessario 
tra il lavoratore licenziato e gli altri non selezionati, potenzialmente 
licenziabili mediante una corretta applicazione dei criteri di scelta
507
. 
La pronuncia giudiziale, infatti, non è costitutiva di alcunché nei 
confronti dei lavoratori diversi dal ricorrente, derivando lo svantaggio 
solo da un atto eventuale del datore di lavoro, il licenziamento di un 
altro lavoratore ai sensi dell’art. 17, cui egli non è necessariamente 
tenuto. 
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         Il licenziamento collettivo, tema attuale e classico del diritto del 
lavoro, presuppone una conoscenza specialistica della materia che si 
fonda anche e soprattutto sul campo. Ciò mette in luce il chiaro 
collegamento tra la specialità dell’istituto e il diritto del lavoro nel suo 
complesso. Siamo in presenza di una fattispecie in cui assume un peso 
centrale il potere del datore di lavoro ma non solo, data l’importanza 
del ruolo svolto dall’autonomia collettiva e dall’autorità giudiziaria, 
che qui ha un ampio spazio di intervento. 
         Nel presente elaborato, ho cercato in ripetute occasioni, di 
sottolineare il perché sia necessario che ci sia una disciplina dei 
licenziamenti collettivi nel nostro ordinamento giuridico. La diversità 
e la necessità sono date in primo luogo, dalle conseguenze sociali di 
questo licenziamento. Vi sono infatti, importanti implicazioni che la 
regolamentazione delle riduzioni di personale assume per la 
definizione degli equilibri economico-sociali in un determinato 
momento storico. Basti pensare a quanto le strategie di 
ridimensionamento aziendale incidano normalmente sugli assetti non 
soltanto di un’impresa, bensì addirittura di un’intera area territoriale e 
talvolta dell’intero paese: possiamo allora ben comprendere come tali 
problemi diventino occasione non soltanto per l’esplosione di grandi 
vicende giudiziali ma soprattutto per forti e ben visibili conflitti 
sociali, relativi alla soddisfazione di bisogni immediati ed urgenti dei 
lavoratori.  
         Il licenziamento collettivo significa proprio questo: proiezione 
della crisi di un’impresa sul piano occupazionale, in termini di 
riduzione del personale e quindi di perdita di posti di lavoro, con 
effetti diretti sul mercato tanto locale quanto nazionale.  
         Elemento da tener presente è che si avverte, per la consistenza 
numerica, che il tipo di controllo sulla scelta del datore di lavoro non è 
sufficiente se effettuato solo ex post. Occorre infatti attivare una 
qualche forma di controllo preventivo, ex ante, che rappresenti un 
filtro per le scelte datoriali. Ecco quindi che è possibile individuare 
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nella procedura di mobilità, un controllo sindacale ed un controllo 
amministrativo, i quali sono volti in modo particolare alla 
responsabilizzazione del datore di lavoro innanzi a determinate scelte. 
Questo modo di concepire la disciplina è, sostanzialmente, una delle 
proiezioni del metodo concertativo. La decisione che emerge non è 
pertanto, una decisione solitaria.  
         Per quanto concerne l’excursus storico preso in considerazione 
nel presente lavoro, è anche vero che, a fronte dell’inadempimento508 
dell’Italia, vi era da un lato un sistema di tutele collettive derivanti 
dall’Accordo interconfederale del 1965 e dall’altro un sistema di 
protezione sociale costruito, a partire dal 1977, con la legge n.  675 
sulle grandi ristrutturazioni
509
 e poi sviluppatosi nel corso di tutti gli 
anni 80. Questo sistema di tutele però, aveva una grave colpa: quella 
di cercare di risolvere i problemi occupazionali delle imprese e dei 
lavoratori eccedenti attraverso ambigue politiche di tipo protezionista 
e clientelare. Giunse così la legge n. 223 del 1991 destinata, come 
affermato in passato, a razionalizzare i processi di gestione delle 
eccedenze di manodopera, la cui emanazione coincise con l’avvio di 
un’epoca particolarmente difficile per il nostro Paese.  
         Tutto ha preso quindi avvio dal diritto comunitario. In questo, 
l’Italia si è mostrata molto lontana dai processi comunitari. Ci sono 
voluti ben quattordici anni per recepire la prima direttiva
510
 in materia 
di licenziamenti collettivi e questo è uno degli elementi per cui il 
                                                          
(
508
) La Corte di Giustizia della Comunità Europea ha dichiarato, con due sentenze 
di condanna, lo Stato italiano inadempiente agli obblighi del Trattato CEE per la 
mancata attuazione della direttiva 17 febbraio 1975, n. 129, tendente, con le 
successive del 24 giugno 1992, n. 56 e del 20 luglio 1998, n. 59 a rendere operativa 
in ambito europeo una comune nozione e disciplina del recesso intimato per 
“motivi non inerenti alla persona del lavoratore”: Corte Giust., 8 giugno 1982, 
causa c-91/81, Commissione c. Italia, in Dir. lav. , 1982, II, p. 385, con nota di R. 
FOGLIA, Obblighi comunitari e licenziamenti collettivi; e in Foro it., 1982, IV, 
con nota di O. MAZZOTTA, L’Italia, la CEE e i licenziamenti collettivi; Corte 
Giust., 6 novembre 1985, causa c-131/84, Commissione c. Italia, in Foro it., 1986, 
V, c. 109, 
(
509) Legge 12 agosto 1977, n. 675, “Provvedimenti per il coordinamento della 
politica industriale, la ristrutturazione, la riconversione e lo sviluppo del settore”.  
(
510
) Direttiva 17.02.1975, n.129. 
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nostro Paese “subisce” per così dire, le direttive comunitarie; non 
partecipando alla loro formazione infatti, non riesce neanche a portare 
la giusta specificità del diritto italiano. Ecco perché, per poter recepire 
la direttiva lo si è fatto dopo sentenze di condanna e in modo 




         Importante è sottolineare il fatto che il legislatore comunitario si 
è preoccupato fin dagli anni 70 di intervenire su questo tema. Sul 
punto, è anche opportuno considerare che non c’è una 
rappresentazione di un diritto comunitario del lavoro che sia al 
contempo pervasivo: interviene per settori specifici ma non c’è una 
rappresentazione unitaria del diritto del lavoro comunitario. 
         Considerazione di non poco conto, tenendo infatti presente che 
dal 1975 fino agli anni 90, nel nostro paese mutano notevolmente le 
vicende socio-economiche. Mentre fino al 1975 è possibile infatti 
scorgere quella che è stata definita  “l’età dell’oro”512, caratterizzata 
dalla piena occupazione e dalla crescita delle imprese, nel 1991invece, 
si comincia ad avvertire la crisi di questo modello. Il 1992 è infatti 
l’anno di Tangentopoli, della legge Amato e anche l’anno della fine 
delle partecipazioni statali
513
. La situazione economica del Paese era 
                                                          
(
511
) Cfr. L. n. 236/1993; D. Lgs. 151/1997; D. Lgs. 276/2003; D. Lgs. 8.04.2004, 
n. 110.  
(
512
 ) È il periodo della storia economica dei paesi occidentali, iniziato nel 
dopoguerra e particolarmente nei primi anni ’60, caratterizzato da tassi accelerati e 
costanti di crescita, da benessere sociale diffuso, da livelli di piena occupazione. 
Questi dati strutturali ebbero riflessi nei diversi contesti nazionali anche in uno 
sviluppo della legislazione del lavoro, con punte di marcato garantismo come 
quelle espresse nello Statuto dei lavoratori. 
(
513
 ) Nel 1992, con il governo Amato, si cominciò a disporre la privatizzazione di 
enti di gestione, tra cui IRI, ENEL, INA. Con il successivo governo Ciampi, la 
privatizzazione passò dalla fase “fredda” (dal modello ente pubblico economico 
alla società di capitali) a quella “calda” (con la dismissione della proprietà delle 
imprese pubbliche). La privatizzazione fu vista non solo come modalità per 
raccogliere fondi per risanare i bilanci delle società pubbliche, bensì anche quale 
strumento principale di ammodernamento del sistema industrial del Paese. In 
questo periodo si avviarono le procedure di vendita e di collocamento sul mercato 
di ENEL, INA, AGIP, Banca Commerciale Italiana e Credito Italiano.  
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drammatica. Vi era necessario un complessivo ripensamento del 
modello economico.  
         Ebbene, i conflitti politici, istituzionali e sociali che seguirono, 
fecero sì che la legge n. 223 del 1991, diventasse in qualche misura 
uno strumento di facilitazione dei processi di ristrutturazione, che 
esplosero in maniera più accelerata senza però che si potesse 
continuare ad utilizzare la rete protettiva che c’era stata fino alla fine 
degli anni 80 e questo perché la crisi economica non consentiva più 
sprechi, cioè cassa integrazioni a tempo indeterminato, 
prepensionamenti concessi con leggerezza eccessiva, indennità di 
mobilità, indennità speciali di disoccupazione, assai vantaggiose 
rispetto ai trattamenti di disoccupazione ordinaria.  
         La Cassa integrazione guadagni è stata una sorta di “scandalo 
italiano”. Abbiamo infatti concepito un unico ammortizzatore statale 
destinato ad essere applicato ai soli lavoratori licenziati e 
parallelamente se ne è consentito un’ applicazione parassitaria a molte 
imprese in un contesto che avrebbe inorridito qualunque altro paese 
europeo. Quando si parla di flessibilità, bisogna ricordare che il nostro 
modello imprenditoriale è poco dinamico. Quello che è accaduto in 
Italia è stata la presenza di una forte linea di protezionismo: molte 
imprese hanno potuto continuare ad operare grazie alla CIG. Ogni 
anno accadeva poi che venivano ad essere emanate leggi che ne 
prorogavano la durata. Questo è inconcepibile. Al tempo stesso si è 
diffuso il fenomeno dei lavoratori in CIGS per dieci - quindici anni, 
situazione che ha favorito lo svolgimento di lavori a nero. 
         Con la legge del 1991, il legislatore italiano interviene così con 
l’ambizione di porre fine allo stillicidio dei provvedimenti che 
disponevano la proroga della cassa integrazione guadagni, prevedendo 
in questo modo, che questa potesse essere concessa soltanto in 
condizioni specifiche e per periodi circoscritti. Tutto questo viene 
messo in atto nella legge del 1991 ma negli anni successivi, attraverso 
leggi ed altri provvedimenti sono state comunque introdotte ulteriori 
proroghe che hanno dato modo di ripristinare la situazione precedente. 
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         Altro grande scandalo del diritto del lavoro che si intreccia 
necessariamente con l’evoluzione della disciplina del licenziamento 
collettivo, è che nel nostro paese vi è una tutela contro la 
disoccupazione che riguarda solo il lavoratore licenziato e non anche 
il lavoratore in senso generale. Il nostro modello è costruito difatti su 
un lavoratore che è stato licenziato ma questa è una logica di categoria  
“lavoratore subordinato” e pertanto, negazione peraltro di quanto 
stabilito nell’articolo 38514 della Costituzione che fa riferimento ai 
“cittadini” e non ai lavoratori subordinati che hanno perso il lavoro.  
         Si è sviluppato così, un sistema di protezione sociale che ha 
tradito l’articolo citato della Costituzione. Questo, a mio avviso, è uno 
degli elementi che ha concorso al default del sistema italiano. D’altro 
canto, il sistema previdenziale continua ad avere una prospettiva degli 
anni 50. C’è così una evidente asimmetria fra previdenza sociale e 
mercato del lavoro. La Riforma Fornero poi non ha cambiato molto la 
situazione. Il modello Aspi infatti, entrerà a regime solo nel 2017 
senza sapere peraltro con quali risorse.  
         Il problema fondamentale è che il modello secondo cui un 
soggetto venga assunto presso un’impresa e li presti lavoro fino al 
periodo di pensionamento, non è più il modello seguito nel 2014. Oggi 
infatti, il lavoratore è con più facilità chiamato a confrontarsi durante 
il periodo lavorativo, con  un contratto a tempo determinato, seguito 
poi da un contratto a progetto, un contratto a termine e così via. Lo 
snodo drammatico è che il sistema previdenziale non riconosce questi 
salti. In una società e in un mercato del lavoro in cui il contratto di 
lavoro a tempo determinato diventa la regola e non l’eccezione, è 
evidente come così non possa più funzionare il sistema. Bisognerebbe 
allora concepire una diversa tutela, sganciata da categorie, per cui chi 
perde il lavoro deve avere una protezione sociale.  
                                                          
(
514
 ) “Ogni cittadino inabile al lavoro e sprovvisto dei mezzi necessari per vivere 
ha diritto al mantenimento e all’assistenza sociale. I lavoratori hanno diritto che 
siano preveduti ed assicurati mezzi adeguati alle loro esigenze di vita in caso di 
infortunio, malattia, invalidità e vecchiaia, disoccupazione involontaria. (…)”. 
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         Nell’analisi e nello studio della disciplina dei licenziamenti 
collettivi uno degli aspetti problematici emersi è poi quello relativo 
alla questione  dell’efficacia/inderogabilità dei contratti collettivi. 
Proprio in tale campo si è infatti generata la dicotomia tra contratti 
normativi/gestionali, avallata dalla nota sentenza 22 giugno 1994 n. 
268 della Corte Costituzionale che, individuando una diversificazione 
funzionale del contratto collettivo là dove il contratto presenta un 
necessario intreccio di funzioni, ripropone la questione se il contratto 
gestionale si sottragga ai limiti di efficacia soggettiva. Come ho potuto 
constatare nel mio elaborato, il dibattito è ampio. In tale scia 
problematica si pone di conseguenza, la questione del modo in cui il 
contratto collettivo possa indicare i criteri di scelta diversi da quelli 
previsti dal legislatore e dei caratteri che tali criteri debbano 
possedere: emerge dunque la questione del raccordo tra eteronomia ed 
autonomia collettiva con forti implicazioni sul concreto interesse 
individuale alla conservazione del posto di lavoro. 
         Ho appurato che la prima fase di procedura di mobilità, quella di 
informazione e consultazione delle rappresentanze sindacali, è 
incentrata sulla determinazione del progetto aziendale di riduzione del 
personale, ed i poteri riconosciuti al sindacato sono diretti proprio allo 
scopo di influenzare e deviare il corso del progetto aziendale. 
Questa fase si distingue dalle altre in quanto, oggetto delle procedure e 
del confronto sindacale è la vicenda organizzativo - gestionale 
dell’imprenditore; vengono in questione, dunque, i profili 
“quantitativi” della decisione organizzativa. Ciò significa che è 
possibile distinguere logicamente oltre che temporalmente questa fase 
da quella successiva sui criteri di scelta, in cui viene invece più 
direttamente in questione la decisione “qualitativa” dell’imprenditore.     
La distinzione delle fasi è peraltro evidenziata anche da alcuni aspetti 
della stessa disciplina legislativa, come la “ripetizione” dei recessi ai 
sensi dell’art. 17 della legge 223 del 1991. 
         Le procedure di mobilità hanno inizio con la comunicazione da 
parte del datore di lavoro alle rappresentanze sindacali;  mi pare 
opportuno fare una distinzione nell’ambito delle informazioni che 
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devono essere fornite dal datore di lavoro, tra informazioni “primarie” 
e informazioni “secondarie”. Tra le prime possono includersi i motivi 
dell’eccedenza e dell’intenzione di licenziare; le caratteristiche 
quantitative e professionali del personale in esubero; i tempi di 
attuazione del programma di mobilità. Tra le informazioni secondarie 
invece, i motivi per i quali non si ritiene di poter adottare misure 
idonee ad evitare l’esubero ed i conseguenti licenziamenti: le 
eventuali misure programmate per fronteggiare le conseguenze sociali 
dell’attuazione dei licenziamenti.         
         Come  si è avuto modo di rilevare, nel sistema delineato dal 
legislatore, le procedure sono certamente funzionali alla tutela 
dell’interesse del singolo lavoratore, ma solo in via per così dire 
indiretta e mediata. Il percorso per tutelare il singolo lavoratore passa 
attraverso il ruolo partecipativo delle rappresentanze sindacali; dunque 
la funzione diretta ed immediata dei vincoli procedurali di 
informazione è quella di garantire quel ruolo, indipendentemente 
dall’esito finale del confronto tra le parti. Nel momento in cui 
quell’obiettivo è raggiunto, anche la funzione indiretta di quei vincoli 
nei confronti del singolo si dovrà presumere soddisfatta, a meno che 
non venga dimostrato il contrario.   
         Alla procedura di mobilità è possibile giungere per due vie 
diverse: così come disposto dalla previsione contenuta negli artt. 4 e 
24 della legge n. 223 del 1991. Analizzando soprattutto i vari 
orientamenti giurisprudenziali e dottrinali avutosi nel corso degli anni, 
è difficile sostenere che si possa essere innanzi a due fattispecie 
diverse. Sul punto è ormai pacifico l’insussistenza di un preventivo 
obbligo di esperimento della CIGS, situazione che in passato era stata 
smentita da parte della dottrina la cui ratio interpretativa può essere 
individuata nel frutto di una lunga esperienza. Nel corso degli anni 80 
infatti, vi era la seguente situazione: procedura di mobilità ma prima 
ricorso alla CIGS. Questa situazione che potrebbe essere definita 
come una sorta di “ricatto occupazionale”, delinea un sistema 
sbagliato in quanto quelle stesse risorse avrebbero potuto essere 
utilmente impiegate in altri modi, un esempio fra tutti, per la 
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riqualificazione professionale piuttosto che per mantenere in piedi in 
modo fittizio il rapporto di lavoro. 
         Capace di poter dar adito ad interessanti dibattiti è sicuramente il 
profilo delle conseguenze sanzionatorie del licenziamento collettivo 
illegittimo. Prima della Riforma Monti-Fornero
515, l’impianto 
predisposto dal vecchio testo dell’art. 5 della legge 223/1991, 
delineava la tipologia di vizio diversificando situazioni di inefficacia 
dei licenziamenti, da situazioni di annullamento in caso di violazione 
dei criteri di scelta. Le conseguenze erano difatti le stesse, ma ciò che 
sul punto emerge dallo studio del nuovo articolo 18 dello Statuto dei 
lavoratori, così come novellato dalla Riforma ultima citata, è che non 
si delinea neanche la tipologia di vizio, prevedendo soltanto le 
determinate conseguenze sanzionatorie.  
         La disciplina dei licenziamenti collettivi e degli aspetti 
strettamente legati a quest’ultimo emersi dal mio studio, sono al 
vaglio della nuova politica di intervento del Governo Renzi. Sul punto 
infatti, il ministro del lavoro Poletti auspica l’entrata in vigore della 
nuova Riforma del lavoro in poco più di un anno, preventivando la 
piena operatività del Jobs act entro i primi sei mesi del 2015.  
 
                                                          
(
515
) Legge 28 giugno 2012, n. 92. “Disposizioni in materia di riforma del mercato 
del lavoro in una prospettiva di crescita”. 
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